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SINOPSE 
O presente trabalho apresenta como tema central a influência dos aspectos do 
ambiente de trabalho sobre a criatividade. Para que cumprir esse objetivo adotou-se o 
modelo teórico de Amabile et al. (1996), o qual inclui a verificação de oito aspectos do 
ambiente de trabalho: apoio organizacional, apoio da chefia, apoio do grupo de 
trabalho, liberdade e autonomia, caracteristica da tarefa, recursos materiais, pressão e 
impedimento organizacionais. Este estudo verificou esses aspectos no ambiente de 
trabalho da área fim de uma organização prestadora de serviços, a Organização 
Ômega, através da aplicação de questionários. Os resultados encontrados apontam que 
as categorias da dimensão estimulante estão presentes, no ambiente de trabalho, com 
nível razoavelmente alto. Quanto à dimensão obstáculo, a categoria sobrecarga de 
trabalho apresentou um nível de presença razoavehnente alto e a categoria 
impedimentos organizacionais, apresentou um nível razoavehnente baixo de presença.
X
1 APRESENTAÇÃO 
Atualmente, a sociedade está inserida numa conjuntura universal que tem 
como uma das características principais a alta velocidade em que fluem as 
informações, negócios e conhecimento. Diretamente proporcional, cresce também a 
exigência da sociedade por produtos e serviços inovadores, de qualidade e por preços 
mais baixos. . 
Em decorrência desse novo cenário, as organizações, quer sejam públicas ou 
privadas, com ou sem fins lucrativos, estão tendo que se adaptar a esta realidade. As 
ofertas de serviços estão cada vez mais .amplas e variadas. Portanto, muitas outras 
organizações que antes não sofriam as penas da concorrência, estão tendo que 
promover mudanças organizacionais profimdas para sustentar-se no mercado. 
- Nota-se, entre os estudiosos das mais diversas. áreas do conhecimento, a 
preocupação em ter um processo de mudança sustentável e efetivo. É notório também, 
o fato de que a maioria das organizações já não pode mais apenas oferecer serviços de 
qualidade, tendo em vista não ser mais esse um aspecto diferencial, é necessária a 
busca por serviços e produto inovadores. Nesse caso, a criatividade torna-se 
ferramenta fimdamental para promover a competitividade. Entretanto a gerência da 
criatividade ainda não é urna prática comum na grande maioria das organizações. 
Apesar de sabermos que a criatividade é, obviamente, fundamental no 
processo da inovação é menos 'óbvio saber como fazer aflorar o potencial criativo dos 
indivíduos da organização e como usar a criatividade para criar os tipos de 
transformação que a empresa está procurando e tomá-los sustentáveis ao longo do 
tempo. ' 
A criatividade organizacional, como lembra Alencar (1998), é resultado da 
atuação de três forças: perfil dos indivíduos, contexto sócio cultural e ambiente de 
trabalho. Pode ser que, assim como no estudo da física, essa forças se atraiam, gerando 
mn melhor resultado, ou que essas forças se repulsem, dificultando a expressão 
criativa.
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É importante lembrar que não necessariamente as três forças precisam estar 
presentes favoravelmente para desencadear o processo criativo, pois há situações em 
que apenas uma dessas forças tenha destaque ou mesmo que apenas uma delas aja 
como bloqueador da criatividade. Ainda assim podemos obter um resultado criativo, 
embora a condição ideal seja a atuação positiva dos três fatores. 
Contudo, sob domínio da organização encontramos com maior intensidade 
tuna das forças: o ambiente de trabalho. Esta é a variável sobre a qual a organização 
pode exercer maior controle e influência. Dessa forma as organizações devem buscar 
minimizar os obstáculos que desfavorecem a expressão criativa e otimizar os fatores 
que a estirnulam, pois dessa forma estarão promovendo ambientes mais criativos. 
A Instituição onde será realizada a pesquisa deste trabalho tem estabelecido 
como um dos seus valores organizacionais o estímulo à criatividade. Considerando que 
os valores constituem a parte central da cultura organizacional e devem nortear todas 
as ações dessa organização, pretende-se verificar nesse estudo o que é feito para 
cumpri tal valor. ' 
Portanto, este trabalho visa verificar na prática o que vem sendo aplicado da 
teoria desenvolvida sobre criatividade no ambiente de trabalho da divisão de 
programação social da Organização Ômega 1. A escolha por esta divisão ocorreu por 
se entender que, como ela é responsável pela área firn da Instituição, deve preocupar- 
se com a criação de novos serviços. 
Este trabalho apresentará a avaliação das categorias2 propostaspor Amabile et 
al. (1996), no ambiente de trabalho da Divisão de Programação Social da Organização 
Ômega. Dessa forma, definiu-se o seguinte problema de pesquisa: Como se caracteriza 
o ambiente de traballio da Divisão de Programação Social da Organização Ômega, 
quanto a presença de aspectos estimulantes e obstáculos à criatividade? ' 
1 Foi adotado para este trabalho um nome fictício para a organização estudada. 
2 De acordo com o modelo teórico de Arnabile et al. (1996) as categorias são: apoio organizacional; apoio da 




1.1.1 Objetivo Geral 
Avaliar o ambiente de trabalho da Divisão 'de Programação Social da 
Organização Ômega, quanto à presença de aspectos estimulantes' e obstáculos à 
criatividade, baseado na percepção dos envolvidos. 
1.1.2 Objetivos Específicos 
* 
1. Descrever as principais características da Organização Ômega, 
especiahnente da Divisão de Programação Social, onde foi realizado o estudo; 
2. Aplicar um instrumento, baseado no modelo de Amabile et al. (1996), 
para a avaliação do ambiente de trabalho, junto aos colaboradores da Divisão de 
Programação Social;
_ 
3. Identificar o nível em que as categorias do modelo de Amabile et al. 
(1996) estão presentes no ambiente de trabalho da Divisão de Programação Social da 
Organização Ômega.
V
2 REVISÃO BIBLIOGRÁFICA 
Primeiramente, antes de se iniciar a pesquisa bibliográfica acerca de 
criatividade, o tema central deste trabalho, é preciso saber o significado de organização 
que é o lugar onde todo o processo de pesquisa decorreu. 
Realizado isto, estendeu-se a revisão bibliográfica a firn de conceituarmos 
outros termos que estão presentes nos objetivos específicos deste trabalho, o que 
permitiu maior compreensão dos resultados encontrados na pesquisa de campo. 
2.1 Organizações 
Alguns autores foram pesquisados, para o que confronto de suas idéias ajude- 
nos a reconhecer- a organização a qual dedicamos o nosso projeto. De acordo com Hall 
(1984, p.23) “uma organização é urna coletividade com uma fronteira relativamente 
identificável, uma ordem normativa, escalas de autoridade, sistemas de comunicações 
e sistemas de coordenação de afiliação, essa coletividade existe numa base 
relativamente continua em ambiente e se engaja em atividades que estão 
relacionadas, usuahnente, com um conjunto de objetivos”. 
Apesar dessa acepção apresentada por Hall (1984), o autor afirma que a 
definição de organização é bastante complexa e inclusiva. Conforme descrito por ele, 
existem diversas abordagens para definir uma organização. As diferentes visões sobre 
a natureza das organizações exigem a necessidade de existir um sistema classificatório. 
A classificação das organizações, denominada por vários autores como 
tipologia, permite uma análise comparativa entre as organizações quanto as suas 
características. Nessa seção apresentaremos algumas dessas tipologias. 
Os autores Blau e Scott “apresentam uma tipologia das organizações baseada 
no beneficiário principal (princípio do 'cui bono Q, ou seja, de quem se beneficia com 
a organização.”, citado por Chiavenato (1983, p. 336).
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Para Blau e Scott, há quatro categorias de participantes que podem se 
f' ”f bene 1c1ar com uma organizaçao ormal e para atender a estes beneficiários principais 
há quatro tipos básicos de organizações, conforme descrito na tabela a seguir. 
TABELA 1.1 - TIPOLOGIA DE BLAU E SCOTT 
Beneficiário principal Tipo de organização Exemplos 
Os próprios membros da 
organização 
Associação de beneficiários 
mútuos ` 
Associações profissionais, 
cooperativas, sindicatos, fundos 
mútuos, consórcios etc. 
Os proprietários ou acionistas da 
organização 
Organizações de interesses 
comerciais 
Sociedades anônimas ou 
empresas familiares 
Os clientes Organizações de serviços 
Hospitais, universidades, 
organizações religiosas e 
agencias sociais, organizações 
filantrópicas 
O público em geral Organizações de estado 
Organizações militares, 
segurança publica, correios e 
telégrafos, saneamento básico, 
organizaçãojurídica e penal 
FONTE: Chiavenato (1983, p.337) 
Já Megginson, Mosley & Pietri (1986) mencionam que existe uma certa 
dificuldade de classificar as organizações e por esta razão propõem que elas sejam 
agrupadas de acordo com a motivação principal dos organizadores e com propósito 
principal ou orientação da organização. A tipologia destes autores está apresentada na 
tabela abaixo.
A 
TABELA 1.2 - CLASSIFICAÇÃO DE ACORDO COM O PROPÓSITO PRINCIPAL 











Fabricantes de automóveis 
Editores de jomais 




Prover cargos com 
propósito 
Produzir bens ou fomecer 
serviços com eficiência - 




Fornecer os serviços 
necessários 
Ter uma renda satisfatória 
Sem fins lucrativos 





Órgãos de bem-estar 
Escolas mantidas por 
igrejas 
Hospitais gratuitos 
Fazer a triagem de grandes 
números de clientes 
potenciais 
Proteção e beneficios 
mútuos A Membros 
Sindicatos 
Clubes 





Associações profissionais . 
Correios 
Policia Proporcionar serviços 
Bem-estar público Público em geral Corpo de bombeiros padronizados a grandes 
Escolas públicas grupos de pessoas 
_ ç Universidades públicas 
FONTE: Kreitner citado por Megginson & Mosley & Pietri (1986, p.485) 
Finalmente, cita-se a tipologia apresentada por Mitzenberg (1979). O autor 
divide as organizações em cinco tipos: a estmtura simples, burocracia mecânica, 
burocracia profissional, forma departamentalizada e por fim, a organização ad hoc. 
Um melhor detalhamento desta tipologia está contido na tabela 1.3. 
TABELA 1.3 - TIPOLOGIA DE MITZENBERG 
TIPOS CARACTERÍSTICAS EXEMPLOS 
Estrutura Simples 
I Supervisão direta 
I Tecnologia não sofisticada 
I Pequeno porte 





I Trabalho padronizado 
I Grande porte 
I Ambientes estáveis 





I Trabalho padronizado 
I Não há controles externos às organizações 
I Profissionais liberais ou trabalhadores 
altamente especializados 
I Ambiente estável 
L)niversidades
Í 
Orgão de bem estar social 
Centro médico 
Firma de advocacia 
Forma 
departamentalizada 
` I Divisões com estruturas próprias 
I Pode apresentar algumas das outras formas 





` I Forma complexa A 
I Ambiente dinâmico 




Laboratório de P&D 





2.2 Estrutura organizacional 
Tanto quanto é importante entendemos o tipo de organização na qual 
realizou-se este estudo é compreender o tipo da sua estrutura. Por essa razão, abaixo 
estão descritos alguns tipos de estruturas. 
H H 
Hall (1984), a estrutura organizacional atende a três funções básicas. 
` ` 
ar produtos organizacionais e atingir 
. . . ou 
Segundo 
turas tencronam realiz 
destinam a mrnnrnzar 
Em primeiro lugar, as estru 
metas organizacionais. Em segundo lugar, as estruturas se 
pelo menos regulamentar a irrfiuência das variações individuais sobre a organização, 
irnpõem-se estruturas para assegurar que os indivíduos se conformem às exigências 
das organizações e não o inverso. Em terceiro lugar, as estruturas são os contextos em 
que 0 poder é exercido, em que as decisões são tomadas e onde são executadas as 
atividades das organizações. 
` ' 
Vasconcelos & Hemsley (1986, p.3) comentam que a estrutura de urna 
V 
organização é “o resultado de um processo através do qual a autoridade é distribuída, 
as atividades desde os níveis mais baixos, até a alta administração são especificadas e 
um sistema de comunicação é delineado permitindo que as pessoas realizem as 




De acordo com Jucius (1984, p.217) “urna estrutura organizacional 
propriamente criada também cria urna simplicidade de fmalidades entre muitos 
indivíduos, cada qual empenhado no cumprimento de suas obrigações.” 
Pode-se, então, constatar, mediante aos conceitos acima dados, que os autores 
entendem por estrutura não apenas unidades em que se subdivide a empresa, mas 
também, como algo que integra os seus funcionários e as relações existentes entre 
superiores e subordinados, facilitando a cada membro nela inserido o desempenho da 
' 
nte de trabalho. sua frmção no ambre
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Confonne Vasconcelos & Hemsley (1986) a estrutura das organizações pode 
ser dividida em: estruturas tradicionais, estruturas para inovação ou estrutura matricial, 
cada qual com seus conceitos e características.
V 
As estruturas tradicionais, de acordo com Vasconcelos & Hemsley (1986, p.3) 
são definidas como “o resultado de um processo através do qual a autoridade é distribuída, as 
atividades desde os níveis mais baixos até a alta administração são especificadas e um sistema 
de comunicação é delineado permitindo que as pessoas realizem as atividades e exerçam a 
autoridade que lhes compete para o atingimento dos objetivos organizacionais.” - 
Quanto às suas características, pode-se destacar: 
a) alto nivel de formalização; 
b) unidade de comando;
~ 
c) especializaçao elevada; 
d) comunicação vertical; 
e) utilização de fonnas tradicionais de departamentalização. 
-As estruturas inovativas são estruturas com características inversas àquelas 
apresentadas pelas organizações tradicionais. O perfil dessa estrutura, confonne 
Vasconcelos & Hemsley (1986), seria: 
a) baixo nível de formalização; 
b) utilização de formas avançadas de departamentalização ; 




e) comunicaçao horizontal e diagonal. 
A estrutura matricial “é uma combinação de estruturas, assim, há urna grande 
variedade de estruturas matriciais dependendo da dosagem com que cada tipo de 
esuutura participa nessa combinação” Vasconcelos (1986, p. 53). '
._9 
2.3 Criatividade: definições 
Há conceitos que dificihnente restringem-se a uma única definição, 
criatividade é um desses casos. Diversas defmições existem acerca desse conceito, 
talvez porque a criatividade possa estar inserida em diversos contextos, tais como meio 
artístico, meio cientifico ou organizacional, mudando, assim, a sua interpretação. 
A criatividade é ,comumente associada às artes, julga-se ser umtalento natural 
ou até muitas vezes considerada a expressão de idéias altamente originais. Porém, de 
acordo com Allan et al. (2000) a criatividade não é privilégio' de nenhuma área 
específica. Os autores acrescentam que na realidade a criatividade é uma grande 
niveladora, pois, em poucas outras áreas da atividade humana começamos com tanta 
igualdade, tendo em vista ser esse um potencial nato de todos os indivíduos3. 
A criatividade tem um pouco de magia e mistério, como sustenta o autor De 
Bono (1994, p.3) “idéias novas e brilhantes são produzidas e não sabemos como elas 
aparecem. Podemos estudar e analisar o comportamento de pessoas criativas, mas isso 
não irá nos dizer muito, porque normalmente essas pessoas não sabem o que causou 
suas idéias brilhantes.” Pois quantas vezes estamos distantes do problema e uma idéia 
simplesmente surge sem que tenhamos nos concentrado. ~ 
Percebe-se, pesquisando algtms autores que estudam o assunto, que existem 
diferentes definições para o tenno em questão. Em seu artigo, Weaver (2000) comenta 
que o ato de criação significa trazer algo novo a realidade: pode ser uma coisa, uma 
idéia ou um relacionamento. A autora enfatiza ainda que muito mais importante do que 
compreender o significado da palavra criatividade é entender como viver e trabalhar de 
um modo criativo. . 
Para os autores Mirshawka & Mirshawka Jr. (1993, p.24) criatividade é 
definida como a “capacidade de dar origem a coisas novas e valiosas e, além disso, é a 
capacidade de encontrar novos e melhores modos para se fazer as coisas”.Pode-se 
notar semelhança entre o enfoque da abordagem entre os autores comentados acima. 
3 Alencar (1996); Kao (l998); De Masi (1999)
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Considerando-se uma visão diferente das demais definições, Szent-Gyorgyi 
(apud Alencar 1996, p.35), prêmio Nobel de bioquímica, em uma frase simples resume 
que “criatividade consiste ver o que todo mundo vê e pensar o que ninguém ainda 
pensou.” 
Em uma visão voltada ao contexto empresarial, Kao (1998) afiima que a 
criatividade vai muito além das definições tradicionais dos negócios que a define como 
geração de idéias, braínstormmg, pensamento lateral. Criatividade, para esse 
especialista no assunto, é um processo no qual a geração de idéias é apenas uma das 
fases, é necessário desenvolve-las e criar valor a partir delas. A afirmativa de Amabile 
(1999) complementa a idéia de Kao, ressaltando que no mundo dos negócios apenas 
originalidade não basta, a idéia deve ser útil e executável. E por fim De Masi (1999) 
reforça essa última colocação, lembrando que o trabalho criativo não é somente aquele 
em que é preciso ter idéias geniais, trabalho criativo é também aquele que exige 
flexibilidade. Acrescenta, ainda, que quem tem criatividade tem poder, mas que a 
criatividade só se materializa se juntar à praticidade. 
Apesar de ser um termo de domínio público e uso comum, a criatividade 
apresenta Variadas interpretações. Como se pôde perceber há uma multiplicidade de 
autores que procuram definir a criatividade, porém pela variedade de situações em que 
pode estar associada fica dificil restringi-la a uma única definição. 
Para este trabalho adotou-se a definição de Alencar (1995,.p.l02)..A autora 
cita que criatividade pode ser entendida como “um processo que resulta na emergência 
de um novo produto, bem ou serviço, aceito como útil, satisfatório e/ou de valor por 
um numero significativo de pessoas em algum ponto no tempo”. 
2.4 A Importância da Criatividade 
Fala-se muito da importância da criatividade, da sua necessidade crescente e 
do seu papel fundamental na competitividade empresarial. Pretende-se apresentar 




Nessa última década tem sido possível observar uma grande mudança no 
comportamento das organizações. É notável e crescente a ênfase que tem sido dada, 
pelas organizações, aos indivíduos. Com o fenômeno da globalização, o qual derrubou 
barreiras geográficas, democratizou a informação e acirrou a competição empresarial,
~ emergiu um assunto que tem canalizado grande atenção das organizaçoes: o capital 
intelectual. Esse assunto tem sido foco de inúmeros seminários e publicações. 
Talvez a citação de Alencar (1995, p.7) ajude a compreender uma das razões 
pela qual o tema capital humano temsido tão discutido e merecido tanta atenção. 
Segundo a autora “a criatividade do indivíduo tem sido considerada o fator
~ fundamental para a geração da. inovação, de interesse da organizaçao, constituindo a 
primeira o componente ideacional da inovação, enquanto esta englobaria a
~ concretização e a aplicaçao das novas idéias.” 
Complementar a isto, Dualibi e Simonsen apud Alencar (1996, p.23) 
destacam que “a empresa que se recusa a ser criativa, não aprimorando os seus 
produtos e a sua estrutura, ou não estando atenta a novas descobertas desenvolvidas 
em outras partes do mundo, está fadada a ser superada r_apidamente”.A partir dessas 
citações pode-se concluir que a. criatividade é de extrema relevância no contexto 
empresarial, tendo em vista que é atribuído ao uso do potencial criativo parte do 
sucesso empresarial. Contudo, a fonte da criatividade é tão somente proveniente da 
mente humana e isto explica, parcialmente, essa crescente atenção pelo capital humano 
nas organizações, evidentemente existemoutros motivos pelos quais a valorização do 
ser humano nas organizações vem aumentando progressivamente. 
A crescente importância da criatividade para o desenvolvimento dos países é 
destacada pelo autor De Masi (1990, p.5). Ele sustenta que “as idéias contam mais do que 
qualquer outra coisa para a riqueza das nações. O papel das industrias e das reservas naturais 
continuam a ser muito importante, mas, sem TVs, rádios, jornais, universidades, laboratórios 
de investigação científica e tecnológica, 0 país corre o risco de perder o vôo do tempo”. O 
autor ressalta ainda que “na sociedade pós-industrial, que começamos a viver, o centro é a 
idealização de bens não materiais, como a informação, a estética, os símbolos, que são 
sobretudo veículos de idéias.” (De Mais, 1990, p.5)
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No entanto, além da sua importância para o desenvolvimento da nação, existe 
também uma grande importância da criatividade para o contexto organizacional. 
Verifica-se que De Bono (1994) divide a necessidade da criatividade em: necessidade 
teórica e necessidade prática. Em relação a necessidade prática o autor afirma que 
pode-se citar duas áreas onde existe a sua carência: (1) “onde há uma necessidade real 
de uma nova idéia e não podemos prosseguir sem ela” e (2) “onde não há uma 
necessidade premente de uma nova idéia, mas uma nova idéia oferece oportunidades, 
vantagens e beneficios.” (De Bono, 1994 p.21). - 
Na corrida das organizações pela vantagem competitiva já não emplaca mais 
conceitos como qualidade e preço, uma vez que estes passaram para categoria dos 
requisitos básicos. Porém o esforço pela redução dos custos e pela qualidade continua
~ presente na rotina das organizaçoes. - 
Em relação a isto De Bono (1994, p.2l) lembra que “é um erro assumir que a 
redução de custos é um procedimento puramente analítico. Uma mudança na maneira 
pela qual uma coisa é feita pode ser muito mais eficaz do que se fazer menos essa 
coisa.”. Quanto à qualidade o autor ressalta que fazer as coisas antigas com mais 
qualidade não implica necessariamente alcançar a qualidade desejada. Pode ser que a 
solução esteja em se mudar a maneira de como algo está sendo feito, a isto De Bono 
'denomina melhoriacontinua; 'A melhoria continua, acrescenta o autor, é uma das 
principais áreas de uso do pensamento criativo.
_ 
Logicamente existem outros aspectos importantes relativos a criatividade. 
Talvez tantas opções serão apontados quantas forem as pessoas indagas, entretanto, 
buscou-se apenas salientar algims fatores importantes que são apontados na literatura.
r 
2.5 Processo Criativo 
O processo de criação , apesar de a nomenclatura variar um pouco entre 
autores, pode ser dividido basicamente, em cinco etapas: identificação do problema, 
preparação, incubação, iluminação e verificação.
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A primeira etapa, de identificação, refere-se a detectação da existência de 
algum problema ou ainda a existência de alguma coisa pela a qual vale demandar 
esforço. Mirshawka e Mirshawka Jr. (1993), denominam essa etapa de questionamento 
e explicam que tudo começa pelo interesse profundo por algum tema. Stoner (1985) 
classifica essa fase de descoberta ou percepção de um problema. 
A fase seguinte denominada preparação, caracteriza-se pela coleta de 
informações. Mirshawka e Mirshawka Jr. (1993) chamam essa fase de coleta de dados 
e Stoner (1985) denomina de imersão ou preparo explicando que é a etapa em que o 
indivíduo coleta dados que lhe pareça interessante e supõe hipóteses sem avaliá-las. 
A incubação é a fase de formulação das idéias no subconsciente. Mirshawka e 
Mirshawka Jr. (1993), que também atribuem a essa etapa essa mesma denominação, 
afirmam que a incubação é concentração, meditação e a consciência vigilante, porém 
de intensa atividade produtiva. Stoner (1985, p.287) concorda, através de sua 
definição, com a colocação dos autores acima citados, pois ressalta que depois de ter 
levantado as informações necessárias a pessoa “descansa e deixa o seu subconsciente 
trabalhar o material.” 
Ilurninação, como é denominada por Mirshawka e Mirshawka Jr. (1993) a
7 quarta etapa, é o momento de “inspiração” , resultante da integração de vários fatos, 
idéias e dados. Stoner (1985), atribui ao quarto passo do processo criativo a 
denominação de uma idéia súbita, e sugere que os frutos dessa etapa sejam 
rapidamente registrados a fm de não esquecê-los. ‹ 
O último estágio denominado por Stoner (1985) de verificação, é o estágio em 
que o individuo procura provar, pela lógica ou pela experiência, que a idéia pode 
resolver o problema e pode ser implantada. Mirshawka e Mirshawka Jr. ( 1993) que 
denominam essa fase de verificação, dão a mesma explicação, porém acrescentam a 
estes cinco estágios, outra etapa que chamam de comunicação ou publicação da idéia, 
que consiste na divulgação da idéia.
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2.6 Criatividade e suas abordagens 
- Encontra-se na literatura diversos autores que estudam o tema criatividade. 
Contudo, é possível detectar que existem diferentes abordagens. Podemos encontrar 
uma abordagem filosófica, se estudarmos a criatividade numa concepção mais antiga. 
Reportando-nos há alguns séculos, segundo Alencar (1996, p.4), verifica-se que os 
gregos concebiam a criatividade como “um estado místico de receptividade a algum 
tipo de mensagem proveniente de entidades divinas e invocavam as musas em busca 
de inspiração” 
. Podemos encontrar, ainda, abordagens psicofisiologista (estudo sobre .os 
hernisférios cerebrais). Os autores Mirshawka e Mirshawka Jr (1993) afirmam que o 
hemisfério esquerdo do nosso cérebro é responsável pelo controle da parte direita do 
corpo e comanda todas informações verbais, lógicas, linear e detalhista. Esse 
hemisfério, afirmam os autores, é “a sede do nosso pensamento convergente.” (p.50). 
Quanto ao hemisfério direito do cérebro os autores sugerem que ele é responsável pela 
irnaginação, criação, emoção e acrescentam que nele está “assentado o pensamento 
divergente.” (p.50).
i 
* Outras abordagens são demonstradas por Stemberg (2000). O autor. menciona 
que existem psicólogos que adotam abordagens psicométricas, cognitivas, abordagens 
da personalidade e motivacionais e abordagens sociais, societárias e históricas. 
_ 
a) Abordagens psicométricas: adotada por psicólogos como Guilford (1950) 
e Torrance (1988), essa abordagem enfatiza “o desempenho em tarefas que 
_ 
envolvam aspectos específicos da criatividade” (Stemberg 2000, p.333). 
Esta abordagem caracteriza-se pela mensuração do potencial criativo do 
indivíduo através de testes. 
b) Abordagens cognitivas: há diversos estudiosos do assunto que consideram 
i 
a criatividade um processo cognitivo, como por exemplo, Weisberg 
(1988), Finke (1995) 'e Smith (1995). Weisberg apud Stemberg (2000, 
p.333) “sustenta que o que distingue notavelmente as pessoas criativas das 
menos notáveis é a sua expertise e o compromisso com o seu esforço
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criativo.” Acrescenta, que a criatividade em si não tem nada de especial, 
pois os processos envolvidos na criatividade são comuns a todas as 
~ ~ pessoas. Entretanto essa posiçao nao é compartilhada por outros 
psicólogos4 que acreditam no insight criativo. 
Abordagem da personalidade e motivacional: essa abordagem exalta a 
importância da personalidade e da motivação na criatividade. “O estilo 
pessoal, crenças flexíveis, atitudes amplamente acolhedoras dirigidas a 
outras culturas, outras raças e outros credos religiosos aumentam. a 
criatividade” (Barron apud Stemberg 2000, p. 334). Dentro dessa 
abordagem, pode-se citar Amabile (1999) que menciona a importância da 
motivação intrínseca (interna a pessoa) e extrínseca (extema a pessoa) na
~ expressao criativa.
_ 
Abordagem social, societária e histórica: esta abordagem sustenta que 
fatores extemos apresentam grande influência no processo criativo. Os 
autores que como adotam essa abordagem, como por exemplo 
Csikszentmihalyi (1988) reforça que “não podemos estudar a criatividade 
isolando as pessoas e. seus trabalhos do meio' social e histórico no qual 
suas ações são realizadas... o que qualificamos de criativo jamais resulta 
da ação individual isolada.” (apud Stemberg, 2000 p. 334). Outros autores, 
porém, destacam a importância do âmbito histórico na contribuição da 
produtividade criativa. Dentro 'dessa abordagem pode-se citar, também, 
Amabile (1999), uma vez que ela enfatiza a importância da motivação 
extrínseca a qual é proveniente de fatores externos.
' 
4 Frnke Ronald ( 1995); Langley, Pat & Jones, Randolph (l988); Smith, Steven (1995) apud Stemberg (2000).
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2.7 A criatividade organizacional e o ambiente de trabalho 
A criatividade nas organizações, segrmdo Alencar (1998), é fiuto de três 
componentes: personalidade dos indivíduos que nela trabalham, ambiente 
organizacional e contexto sócio cultural onde está inserida. Considerando estes três 
aspectos, a variável sobre a qual a organização tem maior controle e irifluência é o 
ambiente organizacional. Portanto, o papel das organizações é minimizar os obstáculos 
e favorecer os fatores estimulantes, propiciando assim ambientes mais criativos. 
Embora o processo de criação esteja intimamente ligado a traços da 
personalidade dos indivíduos, fatores externos também exercem uma forte influência. 
Diversas características pessoais contribuem para o produto criativo. Segimdo Amabile 
(1999) a criatividade dos individuos é resultado de três componentes: expertise, 
raciocínio criativo e motivaçãos, porém o ambiente é, inquestionavelmente, um fator 
determinante nesse processo. 
Primeiramente é importante salientar que o enfoque da pesquisa de campo 
deste traballio foi centrado exclusivamente na verificação da influência das 
características do ambiente de trabalho sobre o processo de criatividade, na percepção 
dos indivíduos inseridos nesse ambiente. Entretanto, neste momento, não se buscou 
avaliar o perfil das pessoas inseridas no ambiente em questão e nem o contexto sócio 
cultural em que a organização está inserida. 
Discutiremos nessa seção a criatividade no ambiente organizacional, 
enfocando a sua influência sobre o processo de criação. Com base nisso, encontramos 
alguns autores que nos ajudaram a melhor compreender o assunto. Percebemos que o 
estudo dessa relação de influência (ambiente/criatividade) é normahnente apresentado 
sob forma de análise entre os fatores do ambiente de trabalho que estimulam e os 
fatores do ambiente de trabalho que inibem o processo criativo. 
_ Conforme salienta Alencar (1996, p. 93) “não é raro, no local de trabalho, 
serem cultivadas práticas organizacionais sob fonna de comportarnentos e atitudes que
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1 . 
tendem a inibir a maior parte das expressões da criatividade e introdução de 
inovações”. Dentre os aspectos inibidores ao processo criativo, a autora relaciona os 
seguintes itens: 
a) ambiente fisico com presença de ruído, calor, pouca iluminação; 
b) chefia que caracteriza-se por uma postura não receptiva de novas idéias; 
c) tarefas repetitivas e excessivamente rotineiras; 
d) comunicação deficitária pela dificuldade de acesso a informações e 
ausência de canais que possibilitem a democratização das informações; 
e) cultura organizacional que se caracteriza pela não abertura a novas 
idéias, contrária a assumir riscos, resistência à mudanças, rigidez, 
acomodação, falta de tolerância com erros; 
Í) estrutura organizacional rígida, autoritária, burocrática, inflexível, 
punitiva, centralizadora, comportamentos padronizados, estrutura 
hierarquizada, falta de diretrizes claras; 
g) falta de liberdade e autonomia, refere-'se a não participação dos 
ftmcionários nas tomadas de decisões e não estírnulo a geração de novas 
idéias;
i 
h) falta de recursos materiais e equipamentos que dificultam a execução 
de novas idéias; 
i) falta de treinamento em relação ao desenvolvimento de habilidades 
necessárias para o desempenho das fimções exercidas na empresa e 
expressão do potencial criador; _ 
j) as influências político-administrativas afetam o processo criativo por 
~ causa das constantes mudanças, redirecionamento dos objetivos e metas 
da empresa, ingerências políticas; 
5 Segrmdo a autora expertise refere-se ao conhecimento acumulado, motivação intrínseca é traduzida pela paixão 
e/ou interesse que move a pessoas em busca de soluções criativas e raciocírrio criativo é o que determina a 





relações interpessoais com ausência de diálogo, falta de atividades em 
gnipo, falta de confiança entre as pessoas, conflitos, não abertura a novas 
idéias; 
salário e beneficios baixos, falta de recompensa pelos trabalhos criativos 
ou sistema de retribuição desestimulante; 
volume de serviço excessivo e pressão de tempo. 
Esses fatores acima mencionados foram resultados de diversas pesquisas em 
organizações e também de um amplo levantamento bibliográfico, realizado por 
Alencar. Esses mesmos estudos também deram origem a uma série de aspectos, 














comunicação ativa através de canais que facilitam e democratizam a 
informação; 
desafios apresentados em forma de tarefas ou missões; 
estrutura organizacional horizontal, flexível, poder descentralizado; 
liberdade e “autonomia para decidir como fazer o próprio trabalho e 
responsabilizar-se por ele;
H 
participação nos processos de decisão e na solução de problemas, 
valorização da iniciativa; 
recursos tecnológicos e materiais que facilitam o processo de produção 
de novas idéias; 
salários e beneficios adequados, existência de um sistema de benefícios 
e recompensas como fonna de estimular novas idéias; - . 
suporte da chefia refere-se a uma postura receptiva, flexível, respeito a 
opiniões divergentes, estímulo a novas idéias;
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j) suporte do grupo de trabalho na apresentação de novas idéias, 
confiança entre os membros, reuniões para troca de experiências, 
comunicação ativa, descontração; 
k) suporte organizacional pode ser observado através do reconhecimento 
pelo trabalho criativo, mecanismos para o desenvolvimento de novas 
idéias, planejamento e definição de metas de trabalho, cultura voltada 
para a inovação;
_ 
1) treinamento para o desenvolvimento do potencial criador, capacitando 
os funcionários para o trabalho e preparando-os para estarem abertos à 
' ~ movaçoes. 
Percebe-se que Alencar (1996) enquadra variáveis iguais em classificações 
opostas, como por exemplo, o ambiente fisico, a comunicação, a estrutura 
organizacional, pois tais variáveis podem tanto contribuir como dificultar o processo 
criativo dependendo da forma como se apresentam. 
Para De Masi (1999) a burocracia existente nas organizações, principalmente 
nas grandes empresas, é um fator que atrapalha muito a criatividade. A pessoa, para ter 
idéias, não pode estar presa a horários e locais para realização de seu trabalho. 
Reforçando essa colocação, De Bono (1994, p_3) lembra que “idéias novas e brilhantes 
são produzidas e não sabemos como elas aparecem”. Diversas vezes, afnma Alencar 
(1996), as soluções criativas surgem quando estamos distantes do problema e nem ao 
menos estávamos nos esforçando em busca dessa soluçao. 
Acrescenta ainda, De Masi (1999), que para a equipe de trabalho atingir o 
máximo de criatividade, deve ser formada por “uma mistura de pessoas realistas e 
fantasiosas, homens e mulheres, velhos e jovens, gente organizada e outros meios 
indisciplinados, todos unidos pela motivação” (p. 66) e que o líder dessa equipe deve 
ser carismático e competente tecnicamente. 
Pela sua experiência gerada por inúmeras pesquisas, Amabile (1999) comenta 
que acabou percebendo que é muito mais freqüente ver nas organizações a criatividade 
ser destruída do que estimulada. Entretanto afirma que
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“isso não acontece porque os gerentes tenham algo contra ela - a maioria acredita 
no valor das novas idéias. A criatividade é minada involuntaiiamente todos os dias em 
ambientes de trabalho pautados pelos imperativos dos negócios, como coordenação, 
produtividade e controle. Obviamente, não se pode esperar que os gerentes ignorem tais 
imperativos. Mas ao se pautar apenas por eles, correm o risco de criar organizações que 
esmagam sistematicamente a criatividade” (p. 110). 
Segundo Stoner (1985), para que se promova um ambiente de trabalho que 
incentive a criatividade organizacional, os seus dirigentes devem, entre outros 
aspectos, criar um ambiente de aceitação à mudança; estimular novas idéias, deixando 
claro que elas são bem vindas; tolerar fracassos; estabelecer objetivos claros e dar
~ liberdade para a sua consecuçao e por fim, reconheceros trabalhos bem feitos. 
Paralela a essa visão, Norius apud Alencar (1999) sugere cinco passos para o 
alcance de um ambiente ideal para a criatividade: (l) que as metas da organização 
devem ser compartilhadas e permanentemente alimentadas; (2) que haja cultivo de 
uma cultura na organização, que se caracterize pela flexibilidade, comunicação, 
desafio, prazer e comprometimento; (3) reconhecimento e a recompensa às novas 
idéias e produção criativa; (4) processo permanente de mudança; (5) treinamento e 
recursos para o desenvolvimento de projetos. 
, Finalmente, destaca-se Van Gundy apud Alencar (1995) que relaciona os 
seguintes itens como características favoráveis a criatividade nas organizações:
~ autonomia; sistema de premiaçao dependente do desempenho; apoio à criatividade; 
aceitação das diferenças e interesses pela diversidade entre os membros; envolvimento 
pessoal e apoio da direção.
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TABELA 2.1 - ASPECTOS DO AMBIENTE DE TRABALHO QUE INFLUENCIAM A CRIATIVIDADE 
Aspectos do ambiente de trabalho que influenciam a criatividade 
Autores 




- Criar uma aceitação 
idéias 
Flexibilidade à mudança . .. Apoio à - Estimular novas criatividade 
- Suporte organizacional 
- Estrutura 
organizacional 
- Cultura organizacional 
Apoio do grupo de 












autonomia Liberdade Autonomia Liberdade e autonomia 
Apoio da supen/isãO 
- Estabelecer 
objetivos claros 
- Tolerar fracassos 
Apoio da direção Chefia 










Recursos * Recursos Recursos materiais 
Desafio da tarefa Desafio Tarefas A 
Sobrecarga de 




FONTE: Elaborado pela autora
3 MODELO TEÓRICO DE AMABILE ET AL. 
Este trabalho está fundamentado no modelo teórico proposto por Arnabile et 
al. (1996)6. O qual foi resultante de duas fontes primárias. A primeira fonte foi uma 
ampla revisão de pesquisas realizadas anterionnente. A segimda foi um estudo de 
incidentes críticos com 120 cientistas e técnicos de P&D que foram solicitados para 
descrever um evento altamente criativo e um evento pouco criativo, baseados nas suas 
experiências ocorridas nos seus ambientes de trabalho. Os dados foram tabulados e as 
respostas com maior freqüência foram agrupadas de acordo com a sua natureza, 
gerando algumas categorias. Dessas categorias originaram-se duas dimensões 
conceituais, conforme apresentado na figura 3.1. 
Para facilitar a análise dos dados, coletados através da aplicação de 
questionários com os funcionários da Divisão de Programação Social da Organização 
Ômega, dedicaremos uma atenção especial na descrição e interpretação da figura 3.1. 
Como foi afirmado anteriormente, o modelo foi desenvolvido através de uma 
sucessão de análises e enquadramentos os quais originaram 5 grandes categorias: (1) 
encorajamento para a criatividade, (2) autonomia ou liberdade, (3) recursos materiais, 
(4) pressão e (5) impedimentos organizacionais para a criatividade. Por sua vez essas 
cinco grandes categorias foram subdivididas em oito categorias, as quais são: V - 
a) apoio organizacional; 
b) características dos grupos de trabalho; “ 
c) encorajamento pela supervisão; 
d) liberdade; 
e) recursos; 
Í) desafio da tarefa; 
g) sobrecarga de trabalho; e 
h) impedimentos organizacionais. 
6 Conti, Regina; Coon, Heather; Lazenby, Jeffrey; Herron, Michael.
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Essas oito categorias podem tanto exercer uma relação positiva sobre a 
expressão da criatividade com uma influência negativa. Portanto estas categorias estão 
agrupadas em duas dimensões: obstáculos e estímulos. O modelo pressupõe que o 
apoio organizacional, as características dos grupos de trabalho, o encorajamento pela 
supervisão, a liberdade, os recursos materiais e o desafio da tarefa agem positivamente 
sobre o processo criativo, estão associadas à dimensão estimulante. Entretanto as 
categorias sobrecarga de trabalho e os impedimentos organizacionais agem 
negativamente sobre a expressão da criatividade, estando associadas à dimensão 
obstáculos. 
FIGURA 3.1 - MODELO CONCEITUAL SUBJACENTE A AVALIAÇAO DO AMBIENTE DE 
TRABALHO PARA A CRIATIVIDADE 
Categorias dos fatores Categorias para avaliar a Avaliação do 
ambiente de trabalho que percepção do ambiente de resultado do 
hipoteticamente trabalho trabalho 
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FONTE: Amabile et al. (1996)
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3.1 Análise do Modelo Teórico 
Considerando que foi adotado neste trabalho a teoria de Amabile et al. (1996), 
discutir-se-á as categorias contempladas no modelo. São elas: o apoio organizacional, 
as características dos grupos de trabalho, o encorajamento pela supervisão, a liberdade 
e autonomia, os recursos materiais, o desafio da tarefa, sobrecarga de trabalho e os 
impedimentos organizacionais. 
3.1.1 Categorias do Modelo 
A. Apoio Organizacional e Apoio da Chefia 
Partindo-se da premissa, sugerida por Alencar (1996), de que os fatores de um 
ambiente de trabalho que promovem a criatividade estão relacionados ao perfil de seu 
dirigente, trataremos nesta seção duas categorias, oencorajamento organizacional e o 
apoio da supervisão. Pois se entende que as duas categorias estão intimamente ligadas, 
permitindo, assim, a discussão em conjunto.
, 
O apoio organizacional é, entre todas as categorias citadas no modelo, o item 
mais freqüente na literatura (Amabile et al. 1996) e também o mais citado nas 
pesquisas como responsável pela expressão criativa. Em essência, apoio 
organizacional é o esforço despendido pelos dirigentes com intuito de promover aos 
fimcionários condições ideais para o desenvolvimento e a expressão do potencial 
criativo. 
O apoio organizacional, de acordo com Amabile et al. (1996), é verificado 
através de diversos aspectos, tais como: o estímulo a assumir riscos e a geração de 
novas idéias; justiça na avaliação de novas idéias; recompensa e reconhecimento; 
administração participativa; e um fluxo ativo de troca de idéias na organização. 
Para estimular a criatividade é importante que os fimcionários da organização 
percebam que ela é aberta a opiniões e receptiva a novas idéias. Alencar (1999) 
comenta que para alcançar o ambiente ideal para a criatividade, uma organização deve:
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(1) motivar a produção de idéias, (2) tolerar o fiacasso e encorajar a experimentação e 
o correr riscos, (3) não impedir e até facilitar a realização de um segundo trabalho e (4)
~ 
criar espaço para que os subordinados expressem suas opinioes. 
A administração participativa é um processo dinâmico que visa obter, “de 
forma espontânea e continua, a máxima eficiência (fazer as coisas bem feitas) e 
eficácia (fazer as coisas certas) dos membros de uma unidade - setor, seção, 
departamento, divisão ou a empresa como um todo - de trabalho.” (Carvalho, 1999, 
p.83).
_ 
O autor acrescenta que “o que identifica a liderança gerencial participativa é 
que o grupo de trabalho deve serincentivado a encontrar, por si mesmo, a solução de 
seus problemas. Para tanto, o gerente participativo, que necessita ser um líder e não 
apenas um dirigente institucional, deve: 
a) possibilitar a correta e inteligente utilização dos recursos hrunanos, 
materiais e fmanceiros em sua unidade de trabalho; 
b) incentivar a direção efetiva de equipes integradas e motivadas; 
c) buscar a consecução qualitativa e quantitativa das metas da unidade 
previainente determinadas.”(p.85). 
Considerando a colocação de Alencar (1998, p.23) que “a cultura 
organizacional inclui os valores predominantes no ambiente de trabalho, valores estes 
que se espelham sobretudo nas ações de seus dirigentes e altos executivos” a postura 
dos lideres de uma empresa exercem papel fundamental para o estabelecimento de um 
ambiente propício à criatividade. O apoio dos dirigentes é expresso através de seus 
comportamentos e atitudes. 
Características gerenciais que podem favorecem a criatividade são apresentadas 
por Arnabile (1999): (1) o estabelecimento de metas claras, (2) interação entre o 
supervisor e seus subordinados e (3) apoio da supervisão em relação ao trabalho e as 
idéias das pessoas. Semelhante às características apontadas por esta autora, Alencar 
(1998) sugere que o apoio da chefia é percebido através de urna postura de 
receptividade, flexibilidade, aceitação e estímulos à novas idéias, paralelamente ao 
respeito às opiniões divergentes.
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B. Apoio do grupo ou colegas de trabalho ' 
O apoio do grupo de trabalho pode ser percebido através de algumas 
características, como por exemplo: o espirito de equipe, membros com habilidades 
complementares, abertura dos colegas de trabalho a novas idéias, diálogo e confiança 
entre os membros das equipes, trocas de experiência, relacionamento interpessoal 
favorável e estimulante à novas idéias, discussão construtiva de idéias e 
comprometimento. 
C. Liberdade e autonomia 
Consiste na liberdade e autonomia que os grupos ou indivíduos têm para 
conduzir seus trabalhos diários e a consciência de propriedade e controle sobre o seu 
próprio trabalho e suas idéias. 
Segrmdo Amabile (1999, p.ll4) “o caminho para estimular a criatividade é dar 
autonomia às pessoas no que se refere aos meios - ou seja, ao. processo - mas não 
necessariamente no fim.” As pessoas produzem mais trabalhos criativos quando elas 
percebem que tem liberdade para escolher a maneira que executarão as tarefasque lhes 
foram atribuídas. Essa autonomia, acrescenta a autora, estimula a motivação intrínseca, 
faz com que as pessoas sintam-se mais responsáveis e comprometidas pelo seu 
trabalho, aproveita mais o seu raciocínio criativo e explora melhor o expertise desses 
indivíduos. 
D. Recursos Materiais 
Refere-se ao acesso a recursos apropriados, incluindo pessoas, materiais e 
informações (Alencar,l996). É_ salientado por Arnabile (1999, p.ll4) que “recursos 
além do suficiente não impulsionam a criatividade. Mas recursos abaixo do suficiente 
podem refrear a capacidade de inovar fazendo com que as pessoas canalizem sua 
criatividade para a obtenção de dinheiro” ou do recuso necessitado. “
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E. Pressão 
Pesquisas têm demonstrado, segimdo Amabile et al. (1996), que apesar da 
pressão pela sobrecarga de trabalho inibir a criatividade, algum nível de pressão pode 
agir positivamente sobre o processo criativo se o trabalho a ser desenvolvido for 
percebido como urgente e se a natureza do problema for intelectuahnente desafiadora. 
A pressão pela carga de trabalho pode inibir a criatividade principalmente se o 
prazo estabelecido forexcessivamente curto, pois isso pode ser percebidocomo uma 
forma de controle. 
A partir dessas conclusões, essa categoria foi subdividida em outras duas: 
sobrecarga de trabalho e desafio da tarefa.
_ 
O desafio da tarefa é a dimensão que age positivamente sobre a criatividade e 
refere-se a consciência de se estar trabalhando em tarefas desafiadoras e projetos 
importantes. A pressão pela sobrecarga de trabalho é a dimensão' que age 
negativamente e que caracteriza-se pela excesso de tarefas em urn curto espaço de 
tempo. . _ ' 
F._ Impedimentos Organizacionais 
Referem-se a todos os aspectos da cultura da empresa que depõem contra o 
ambiente ideal para a criatividade. Esses fatores são, conforme Arnabile et al. (1996), 
conflitos internos, conservadorismo, estrutura de administração formal e inflexível, 
excesso e inflexibilidade de regras. 
A autora ressalta que os indivíduos percebem esses fatores como forma de 
controle, e decorrente disso tem a sua motivação extrínseca diminuída, afetando 




A metodologia do trabalho ajuda na indicação de técnicas, métodos e 
instrumentos que estão orientando no desenvolvimento do projeto. Para Lakatos 
(1991), o método é um conjunto de atividades sistemáticas e racionais que permitem 
alcançar os objetivos, traçando caminhos a serem seguidos, detectando erros e 
auxiliando decisões do pesquisador. É por meio do método científico que se ordenam 
os procedimentos sistematizados que permitem ao cientista encontrar soluções para 
problemas propostos. 
4.1 Tipo de pesquisa 
Todo' trabalho de cunho científico deve conter seus fundamentos 
metodológicos, ou seja, em que perspectiva de pesquisa está fundamentado. Segimdo 
Roesch (1996) existem “duas perspectivas, ou abordagens, para se fazer pesquisa: a 
pesquisa quantitativa ou a qualitativa. 
A pesquisa quantitativa está baseada nas premissas do positivismo (Roesch, 
1996). Segundo a autora, este tipo de pesquisa considera que os acontecimentos são 
objetivamente definidos, numericamente mensuráveis e que existe uma lei que rege os 
acontecimentos dos fenômenos. Nas pesquisas quantitativas, geralmente se procura 




Como afirma Roesch (1996, p.114), "o método quantitativo enfatiza a 
utilização de dados padronizados que permitem ao pesquisador elaborar sumários, 
comparações e generalizações; por isso mesmo, a análise de dados é baseada no uso de 
estatísticas." 
Segundo Roesch (1996), se o propósito do projeto é explorar um tema que foi 
pouco estudado, utilizam-se pesquisas exploratórias. Nesse sentido, este trabalho pode 
ser defnido como uma pesquisa quantitativa a qual se preocupa em descrever a
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realidade de uma organização. O trabalho seráconduzido segundo o delineamento de 
um estudo de caso do tipo descritivo de cunho exploratório. 
4.2 Método de Coleta de Dados 
- Foi ftmdamental para a execução desse trabalho de conclusão de estágio que 
ele seja fortalecido por uma ampla e consistente revisão bibliográfica, pois, dessa 
forma, facilitou a compreensão da teoria na prática e vice-versa. Diversos autores 
foram pesquisados, através de artigos, livros, periódicos, para o que confronto de suas 
idéias, ajudasse-nos a reconhecer e atingir o objetivo ao qual se propõe esse trabalho. 
Encerrada essa etapa, fmalizou-se o levantamento dos dados secundários. 
Paralelamente, dados primários foram coletados através da aplicação de 
questionários (anexo). A fmalidade dos questionários foi captar a percepção dos 
indivíduos envolvidos sobre o fenômeno, objeto desse trabalho. 
4.3 Delimitação da pesquisa 
H 
O periodo de coleta e análise foi o mês de maio do primeiro semestre de 2001. 
A pesquisa não se preocupou em realizar um estudo longitudinal ao longo do tempo, 
apenas a descrição da realidade no período de coleta. 
Dentro da Organização Ômega, foi estudada apenas a divisão de programação 
social. Esta divisão é responsável pela área fim da Instituição e conta com 22 
colaboradores.
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4.4 População e amostra 
A Divisão de Programação Social da Organização Ômega é formada por vinte 
e dois colaboradores. Participaram desta pesquisa vinte colaboradores que estavam
~ presentes no período da aplicaçao do questionário. 
4.5 Instrumento de coleta ` 
Q instrumento para coleta dos dados primários foi desenvolvido a partir do 
instrumento construído por Amabileet al. (1996), denominado Keys: Assessíng the 
Climate for Creativity. Tal instrurnento foi traduzido e adaptado para a realidade da 
organização pesquisada. Entretanto, deve-se esclarecer que utilizou-se a ferramenta da 
autora apenas como base para a elaboração da utilizada nessa pesquisa. O critério 
utilizado para a análise dos resultados desta pesquisa está descrito no item 4.6 e foi 
desenvolvido pela acadêmica. 
4.6 Definição conceitual e operacional das variáveis 
Cada item do instrumento deve responder a seguinte pergrmtaz com que 
freqüência o item é verdadeiro no ambiente de trabalho?.
_ 
Para cada item do instrumento existem quatro opções de resposta: nunca, às 
vezes, gerahnente e sempre. No instrumento de coleta de dados, estava contido um 
quadro com a defmição de cada uma das opções de respostas, como consta abaixo. 
' Nunca (N) Às vezes (V) Geralmente (G) Sempre (S) 
Geralmente a 
Nunca ou raramente a Poucas vezes a afirmação é verdadeira 
afirmação é verdadeira afirmação é verdadeira sobre o meu ambiente 
sobre o seu ambiente sobre o seu ambiente de trabalho, porém não 
de trabalho. de trabalho. acontece sempre nem 
com muita freqüência. 
Sempre ou com muita 
freqüência a afirmação 
é verdadeira sobre o 
meu ambiente de 
trabalho.
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A escala criada para cada item obedece ao seguinte critério: pontuação mais 
alta para respostas que favoreçam a criatividade e pontuação mais baixa para itens que 
prejudiquem a criatividade. 
FIGURA 4.1 - RELAÇÃO DA ESCALA DO ITEM COM O AMBIENTE DE TRABALHO 
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FONTE; Elaborado pela autora A 
Cabe ressaltar que dentro de cada categoria existem itens escritos de forma 
afirmativa e outros de forma negativa. Sendo assim, foram separados os itens para que 
todos seguissem a escala de acordo com o mesmo critério. A escala para cada caso, 
bem como a legenda adotada estão descritas na tabela a seguir:
_
. 
TABELA 4.1 ~ EscALA DE MEDIÇÃO 
D||v|ENsÃo .EscA1.A LEGENDA 
l N - 1 mí; 
EsT||v|u|_ANTE 
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FONTE: Elaborado pela autora
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Cada item do instrumento está relacionado a uma das oito categorias. A seguir 
são apresentados os códigos adotados para cada categoria (tab. 4.2). 
TABELA 4.2 - cÓD1oo DA CATEGORIA 
cônico cATEGoRiA 
AP_ORG Apoio organizacional 
AP_CHE Apoio da chefia 
AP_GRU Apoio do grupo de trabalho 
RE_MAT Recursos materiais 
DESAF Desafio da tarefa 
AUTON Liberdade e autonomia 
lM_ORG impedimentos organizacionais 
PRESS Sobrecarga de trabalho 
FONTE: Elaborado pela autora 
Cada categoria é composta por um conjunto de itens. A tabela abaixo 
descreve o conceito de cada item, o seu código (composto pelo código da categoria e o 
número correspondente no instrumento de coleta de dados), a escala de mediçao 
(representada pela legenda) e o número de itens de cada categoria. 
TABELA 4.3 _ DEE1N1ÇÃo coNcE1TUAL DAs VARIÁVEIS (coNnNuA› 





AP_ORG8 Nessa organização, novas idéias surgem com freqüência A 
De um modo geral, as pessoas nessa organização conhecem a visão da A AP_ORG13 Instituição e compreendem o seu papel na concretização dessa visão T 
AP_ORG17 Novas idéias são estimuladas nessa organização 
AP_ORG25 O diretor desta Instituição espera que as pessoas realizem um trabalho criativo , 
AP_ORG32 As pessoas são reconhecidas por trabalhos criativos na Omega 
AP_ORG37 Há um bom clima de trabalho nesta organização 
>>>>> 
AP_ORG39 As novas idéias são julgadas justamente nesta organização 
, 13 
Erros são aceitáveis nesta organização desde de que tenha havido um bom A AP_ORG42 esforço na realização da tarefa 
Nesta organização, as pessoas são estimuladas a resolver os problemas de forma 
AP ORG45 ¡criativa A 
As pessoas nesta organização podem expressar idéias não usuais ou incomuns A AP_ORG50 l em medo de serem ridicularizadas 
AP_ORG55 1:35 procedimentos adotados nesta organização estimulam idéias criativas A 
AP_ORG56 As pessoas são estimuladas a ousar e a assumir riscos nessa organização 
\
A 
AP_ORG58 Eu acho que a direção da organização é muito interessada no trabalho que realizo A 
Meu superior (ou seja, a pessoa a qual eu sou subordinado) esclarece quais são 
Ap_CHE9 'as minhas metas de trabalho ' A
I 
AP_CHE20 Meu superior não sabe se relacionar bem com as pessoas B 10 
AP_CHE24 Meu supervisor é, para mim, um bom modelo de profissional A 
AP_CHE3O As expectativas do meu superior quanto ao meu trabalho não são claras B
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TABELA 4.3 _ DE1=1N1ÇÃo coNcE1TUAL DAs VARIÁVEIS (CONTINUAÇÃO) 
AP_CHE34 Meu superior não faz um plano de trabalho adequado de nossas tarefas B 




AP_CHE53 Meu superior não se comunica bem com o meu grupo de trabalho 
AP__CHE62 Meu superior demonstra confiança no meu grupo de trabalho 
AP_CHE66 \lMeu superior valoriza contribuições individuais para o trabalho do grupo
l 
AP_CHE67 Meu superior é aberto a novas idéias 
>>J>UJ
> AP_GRU6 Meus colegas de trabalho e eu formamos um bom time 
Existe um sentimento de confiança entre os meus colegas de trabalho mais 
AP_GRU14 próximos 
Eu e os meus colegas de trabalho mais próximos, discutimos as idéias uns dos A AP__GRU18 outros de maneira construtiva
A 
AP_GRU23 As pessoas do meu grupo de trabalho são abertas a novas idéias A 8 
AP_GRU26 \No meu grupo de trabalho, as pessoas estão dispostas a ajudar umas as outras 
l
A 
No meu grupo de trabalho todos são bons (tem uma boa habilidade) em alguma A AP_GRU38 |coisa 
AP_GRU52 Os meus colegas de trabalho são comprometidos com a Instituição A 
AP GRU61 Existe uma comunicação livre e aberta dentro do meu grupo de trabalho A 
Geralmente, eu consigo obter todos os recursos necessários para execução do 
RE_MAT29 meu trabalho A 
RE_MAT51 |tarefas 
Eu consigo obter todas as informações que eu preciso para desempenhar minhas A 
RE_MAT57 
Eu tenho problemas para obter os materiais que necessito para a execução das 
minhas tarefas B 
RE_MATôs As informações que eu necessito para o meu trabalho são facilmente obtidas > 
DEsA|=_2 Eu sinto que as tarefas que realizo são importantes > 
oEsAF_7 As tarefas que desempenho no meu trabalho são desafiadoras > 
DEsAF_33 As tarefas que executo exigem o "melhor de mim”
l
>
> DESAF_54 *lEu recebo importantes sugestões dos meus colegas sobre o meu trabalho H
> AUTON_1 Eu tenho liberdade para decidir a maneira como eu executarei as minhas tarefas 
Eu me sinto pressionado em ter que executar as minhas tarefas da maneira que os B AUTON_12 ¿outros dizem para eu faze-las 
AUTON_21 Eu não tenho liberdade para decidir que tarefas irei realizar B 
No meu ambiente de trabalho diário, eu tenho uma sensação de controle sobre o B 
AUTON_41 meu próprio trabalho e minhas próprias idéias
4 
lM_ORG4 Esta organização é altamente controlada pelos seus dirigentes C 
, ,, , . , l l Nessa organizaçao ha um costume muito forte em fazer as coisas do modo como C lM_ORG10 elas sempre foram feitas 
As pessoas nessa organização são muito preocupadas em proteger “o seu C lM_ORG15 ,espaço"
r 
lM_ORG19 Nessa organização existe uma competição destrutiva entre as pessoas C 
lM_ORG22 Há muita disputa pelo poder nesta organização C 12
l IM_ORG27 Os procedimentos e a estrutura são muito formais nesta organização \ C 
l_ 
Nesta organização, as pessoas se preocupam quando recebem criticas negativas D lM_ORG31 |sobre o seu trabalho 
lM_ORG35 Esta organização cobra bons resultados das tarefas que executo D 
Os dirigentes desta organização não querem que as pessoas ousem ou assumam C ' lM_ORG40 riscos na execução das suas tarefas
I
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TABELA 4.3 - DEFINIÇÃO coNcE1TUAL DAs VARIÁVEIS _ (coNcLUsÃo) 
lM_ORG60 s pessoas dessa organização criticam muito as novas idéias C 
lM_ORG70 Outras áreas da organização "travam" 0 meu trabalho 
\
C
O lM_ORG71 Críticas não construtivas são muito freqüentes nessa organização .
O PRESS_3 . Eu tenho muita coisa para fazer em muito pouco tempo 
CJ PRESS_11 11. Eu tenho tempo suficiente para executar as minhas tarefas 
16. Existem muitas situações em que tenho que desviar a atenção do meu 
pRE33_15 rabalho para atender outras solicitações C 
8. As expectativas quanto aos resultados do trabalho das pessoas nesta C PRESS_28 rganização, vai muito além daquilo que é possível ser realizado 





FONTE: Elaborado pela autora 
4.7 Análise dos dados 
Os dados coletados foram interpretados de forma quantitativa. A análise do 
conteúdo dos questionários. foi baseada no modelo teórico de Amabile et al. (1996). 
Tal modelo guiou a discussão dos resultados obtidos no campo. 
Os dados dos instrumentos foram transcritos para o Statistica, software 
utilizado para análise dos dados. Após isso, foi realizado o teste de confiabilidade, que 
calculou o alpha de Cronbach, baseado nas correlações dos itens de cada categoria. 
Com base nos itens de cada categoria, foi calculada a média e o desvio padrão.
5 CONTEXTUALIZAÇÃO DA ORGANIZAÇÃO ÔMEGA 
5.1 A Organização Ômega 
A Organização Ômega foi fundada em 13 de setembro de 1946, no govemo 
de Eurico Gaspar Dutra, por iniciativa dos empresários do setor X7, para atender todos 
os funcionários deste setor e sua família, através da prestação de serviços de caráter 
sócio educativo, amando nas áreas de saúde, cultura, educação e lazer. 
A Instituição é privada e de âmbito nacional, organizada e administrada por 
uma Confederação Nacional (CN), órgão máximo de representação sindical patronal, e 
mantida' pelas contribuições compulsórias dos empresários X. Os recursos necessários 
para a operacionalização da Instituição são obtidos deste empresariado através de 
contribuições compulsórias. ' 
Atuahnente, a Instituição oferece múltiplas atividades a mn preço acessível 
nos campos da saúde, educação, cultura e lazer e está presente em todos os Estados do 
pais, totalizando 2.245 unidades operacionais no Brasil. 
Para cumprir suas fmalidades e alcançar seus objetivos, a Organização Ômega 
conta com urna estrutura que compreende:
ç 
V 
a) Administração Nacional (AN): com jurisdição nacional é composta pelo 
Conselho Nacional (CN), órgão deliberativo, Departamento Nacional 
(DN), órgão executivo que estabelece as principais diretrizes de ação e o 
Conselho Fiscal (CF), órgão de fiscalização financeira. 
b) Administração Regional (AR), com ` jurisdição nas bases territoriais 
correspondentes, e que se compõe de Conselho Regional (CR) e 
Departamento Regional (DR). O Departamento Regional, localizado nas 
capitais, é órgão administrativo central em cada Estado, e Conselho 
7 Por solicitação da organização estudada, foram ornitidos todos os dados que pudessem ocasionar a sua 
ídentificação. I .
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Regional (CR), órgão deliberativo estadual composto por representantes 
do setor X. 
A Organização Ômega fundou a sua sede em Santa Catarina em 1948. 
Atualmente está presente em 14 cidades do Estado, através de 20 Unidades 
Operacionais (U.O.), as quais são responsáveis pela operacionalização dos serviços 
oferecidos. As unidades operacionais estão dispostas conforme descrito a seguir: 
> 15 Centros de Atividades (CA) localizados nas cidades de: Blumenau, Brusque, 
Chapecó, Concórdia, Criciúma, Florianópolis (Estreito e centro da cidade), 
Itajaí, Jaraguá do Sul, Joinville, Lages, Laguna, Tubarão, Rio do Sul e Xanxerê; 
> 2 sedes campestres, uma em Blumenau e outra em Florianópolis; 
> 1 Restaurante na cidade de Florianópolis;
H 
> lgabinete odontológico na cidade de Canoinhas; 
> 1 pousada rural na cidade de Lages; 
> 1 .unidade móvel que desenvolve um traballio de itinerância nas cidades onde 
não há uma estrutura fixa da Instituição. 
O Departamento Regional, é o órgão estadual que faz cumprir todas as 
diretrizes estabelecidas pelo Departamento Nacional e coordena todas as ações 
necessárias à execução das atividades nas Unidades Operacionais. A estrutura do 
Departamento Regional da Instituição em Santa Catarina compreende basicamente: 
> Direção do Departamento Regional (DR); 
> 3 Assessorias: assessoria de informática (AINF O) - assessoria juridica (AJUR) - 
assessoria de planejamento (APLAN); 
> 4 Divisões: divisão fmanceira (DIF) - divisão de investimentos e serviços (DIS) 
- divisão .de programação social (DPS) - divisão de recursos humanos (DRH) 
> 18 Unidades operacionais distribuídas pelo Estado. 
A estrutura de cada unidade operacional não é subdividida hierarquicamente. 
Basicamente é constituída por uma gerência (a qual existe subordinação) e por setores, 
que variam conforme os serviços realizados por cada unidade, como por exemplo, 
setor de esportes, setor de educação, entre outros.













































































FONTE: Regimento Interno da Organização Ômega
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5.2 Divisão. de Programação Social- DPS
~ 
9 
Esta divisao está ligada diretamente às atividades fim da Instituição. 
Atualmente o seu quadro é formado por 22 (vinte e dois) colaboradores. É de sua 
responsabilidade e competência propor, apoiar e orientar às Unidades Operacionais na 
implantação e desenvolvimento das atividades dos programas de cultura, saúde e 
assistência. '
~ Por sua vez, essas atividades estao subdivididas da seguinte forma: 
> Cultura 
o Biblioteca 
I Desenvolvimento Artístico Cultural 
I Expressões Artísticas 
I Educação Infantil 
o Cursos Supletivos 
o Cursos de atualização de conhecimentos 
> Lazer 
o Desenvolvimento fisico e esportivo 
o Recreação 
I Turismo social 
I Temporada de férias 
I Assistência comunitária 
> Saúde 
o Lanches e merendas 
o Refeições 
o Assistência odontológica 
o Educação para a saúde 
o Assistência médica 
o Trabalho com grupos
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A cada uma dessas áreas (cultura, saúde e lazer) são indicados profissionais 











da DPS, os quais sao responsaveis e respondem pela sua área, e devem 
as seguintes atribuições: 
orientar, coordenar, supervisionar e avaliar o desenvolvimento das 
atividades dos programas cultura, saúde, e assistência de acordo com as 
diretrizes gerais de ação da instituição;
i 
acompanhar as etapas de planejamento, execução e avaliação de projetos 
e programas das unidades operacionais, na área respectiva, visando a 
inovação, expansão, reformulação ou cancelamento das atividades; 
elaborar materiais de apoio e propor a utilização de recursos 
complementares para a modernização e ampliação das -realizações e o 
aperfeiçoamento e qualificação dos serviços prestados; 
realizar estudos, e propor altemativas técnicas com vistas à melhoria ou 
transfonnação de conhecimentos e práticas em sua área de competência; 
propor ações integradas entre os setores com órgãos públicos ou 
privados, pessoas fisicas ou jurídicas, para ampliar e/ou complementar a 
ação da instituição na respectiva área; 
estudar novas perspectivas para atuação da instituição através de ações 
experimentais que atendam ao interesse emergente da clientela e 
possibilitem a geração de recursos fmanceiros em articulação com as
~ unidades operacionais, considerando o aspecto qualitativo e a açao 
fmalística da instituição. 
fornecer elementos para elaboração do programa de trabalho e relatórios 
do departamento regional; 
orientar, acompanhar e/ou supervisionar atividades de estagiários, em 
formação universitária; 
propor à divisão de programação social a realização e atuação na 
coordenação técnica de seminários, encontros, treinamentos e estágios 
para aperfeiçoamento dos recursos humanos das respectivas áreas;
J) 
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desempenhar, por detenninação da direção da divisão de programação 
social, quaisquer outras atribuições. que, por sua natureza, possam 
incluir-se em sua área de competência. ' 
Existem quatro posições dentro da DPS: técnico, técnico responsável, gerente 





Técnico - Desenvolve e participa da execução das diversas programações 
referentes às áreas de atuação. Participa das reuniões de estudos 
propondo sugestões quando solicitadas e elabora relatórios, referente a 
eventos realizados. Este colaborador está diretamente envolvido nas 
atividades das Unidades Operacionais, tendo como principal tarefa o 
acompanhamento à aplicação de projetos pré-estabelecidos. 
Responsável de área - Participa em todos os estágios durante a realização 
das atividades, planejando, desenvolvendo e executando. Tendo como 
tarefa diferenciada a responsabilidade de coordenar todos os trabalhos 
desenvolvidos dentro de sua área de atuação. Elabora relatórios, 
emitindo sugestões _e propondo novas técnicas de trabalho. Deve possuir 
formação e conhecimento na área de atuação. Está diretamente 
subordinado ao Gerente da Divisão. 
Gerente - Administra os recursos humanos da divisão, coordenando as 
atividades dos colaboradores sob sua subordinação definindo os 
objetivos. Responde diretamente pela realização das atividades. Recebe e 
despacha os documentos da divisão, emitindo parecer. 
Diretor - Administra os recursos humanos da divisão, coordenando as 
atividades dos colaboradores sob sua subordinação defmindo os 
objetivos e metas. Acompanha e ou ministra programas de treinamento e 
aperfeiçoamento, tanto a colaboradores como a clientela. Responde 
diretamente pela realização das atividades. Recebe e despacha os 
documentos da divisão, emitindo parecer. Propõe ao Diretor Regional 
admissão, reclassificação, promoção, demissão e outras penas
4l 
disciplinares. Realiza a avaliação dos colaboradores sob sua 
subordinação.
i 
5.3 Os serviços oferecidos 
Os serviços oferecidos pela Organização Ômega englobam as áreas de saúde, 
cultura e lazer. Nem todas atividades são oferecidas por todas unidades operacionais, 
pois os serviços oferecidos variam conforme a infra-estrutura da unidade. 
A Instituição disponibiliza, através das unidades operacionais os seguintes 
serviços: 
a) recreação infantil; 
O 
b) desenvolvimento fisico esportivo; 
c) cursos de atualização de conhecimentos (cursos de idiomas, informática 
e de temas da atualidade, além de palestras e seminários); 
d) cursos supletivos;
V 
e) assistência odontológica; 
f) refeições; 
g) assistência médica (exame para a prática desportiva - a instituição 
também mantém convênio com clínicas médicas que realizam 
atendimento aos seus clientes); - 
h) trabalho com grupos (programas voltados a grupos específicos, como 
terceira idade, pais e adolescentes); 
i) biblioteca; 
j) temporada de férias (através das duas sedes campestres a instituição 
procura atender às necessidades de descanso e lazer da clientela); 
k) desenvolvirnento artistico cultural (cursos de dança, música, teatro e 
pintura).
~ 
ó ANÁLISE Dos RESULTADOS 
Neste capítulo são apresentados os resultados encontrados com a aplicação do 
instrumento na divisão de programação social (DPS), os resultados do teste de 
confiabilidade do instrumento e a caracterização da amostra. 
Através do instrumento utilizado nesta pesquisa procurou-se identificar, no 
ambiente de trabalho da DPS, o nível de presença das seguintes categorias: apoio 
organizacional, grupo de trabalho, apoio da chefia, liberdade e autonomia, recursos 
materiais, desafio da tarefa, sobrecarga de trabalho e impedimentos organizacionais. O 
nível de presença pode ocorrer em quatro estágios, representados pelas respectivas 
faixas percentuais: nível baixo, 0 a 25%; nível razoavelmente baixo, .26 a 50%; nível 
razoavelmente alto, 51 a 75% e nível alto, 76 a 100% . ` 
6.1 Análise de confiabilidade 
O modelo de Amabile et al. (1996), que foi utilizado como base para a 
elaboração do instrumento adotado neste trabalho, é confiável e já foi validado. 
Entretanto como houve a tradução, o corte de alguns itens e a adaptação de algumas 
perguntas, realizou-se novamente o teste de confiabilidade (alpha de Cronbach) e a 
análise de cada item (mauiz item-total). Não se realizou a validação do instrumento 
pois não houve alteração na teoria na qual está baseado. Os resultados da análise de 
confiabilidade estão em anexo. A tabela abaixo resume os principais resultados.
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TABELA 6.1 - ALPHA DE CRONBACH DAS CATEGORIAS 




inicial RETiRADos finai 
APo|o oRGANizAc|oNA|_ 8883798 13 8 13 
1 1 1 1 1 
GRUPO DE TRABALHO 8888841 8 8 8 NTES 
Polo DA cHEi=|A 8382577 1° 8 1° LA `> 
TMU - |.|BERDADE E AuToNoM|A 8818815 
5 






8 ` 4 
DEsA|=|o DA TAREFA 8793598 4 1 3 
LOS 0,545633 5 1 4 SOBRECARGA DE-TRABALHO 
oBsTÁcu 
A 0,77981 12 1 11 
IMPEDIMENTOS ORGANIZACIONAIS 
FONTE: Dados da autora 
Conforme o resultado do teste de confiabilidade, alguns itens do instrumento 
de coleta de dados forma desconsiderados. Estes itens que foram excluídos 
apresentavam respostas divergentes' em relação as demais respostas da categoria. 
As categorias apoio organizacional, grupo de trabalho, apoio da chefia e 
recursos materiais, não tiveram nenhum item retirado. Já as categorias liberdade e 
autonomia, desafio da tarefa, sobrecarga de trabalho e impedimentos organizacionais 
tiveram um .de seus itens excluído da análise. 
O alpha mínimo encontrado foi 0,545633, relativo à categoria sobrecarga de 
trabalho, e o alpha máximo foi 0,902577,i relativo a apoio da chefia. Entretanto a 
confiabilidade média do instrumento foi 0,767389, sendo assim apenas três categorias 
ficaram abaixo da média: liberdade e autonomia, recursos materiais e sobrecarga de 
trabalho. › 
Comparando os resultados acima descritos com os resultados apresentados 
por Amabile et al. (1996), relativo a Keys (denominação do instrumento da autora), as 
categorias liberdade e autonomia e sobrecarga de trabalho coincidem, pois em ambos 
instrumentos as duas categorias ficaram abaixo do alpha médio, respectivamente.
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6.2 Caracterização da Amostra 
A amostra pesquisada caracteriza-se por ser composta, na sua maioria, por 
mulheres. O sexo feminino corresponde a 70% da amostra e os homens representam 
apenas 30% do total. 
Dentre as 20 pessoas da amostra mais da metade, 55%, trabalham há mais de 
três anos na organização Ômega . Sendo que 15% delas está há mais de quinze anos na 
organização e 45% menos de dois anos. .
~ Quanto a posição ocupada dentro da organizaçao os resultados apontam que 
50% da amostra são técnicos. Os técnicos da DPS são os responsáveis, a nivel 
estadual, pela execução e coordenação da atividade sob sua responsabilidade. Estes 
estão subordinados diretamente ao responsável de área. 
Os responsáveis de área, por sua vez representam 40% do total. A sua função 
é a mesma do técnico, porém ele também responde pelo seu setor. 
O gerente é o supervisor de toda divisão. A ele cabe as funções de 
planejamento e controle. A divisão tem apenas uma gerente, o que correspondeu a 5% 
da amostra. 
6.3 Análise da Dimensão Estimulante 
A análise da dimensão estimulante inclui a discussão das categorias apoio 
organizacional, apoio do grupo de trabalho, apoio da chefia, liberdade e autonomia, 
recursos materiais e desafio da tarefa. A seguir são tratados os resultados por categoria 
e finahnente a comparação de todas as categorias desta dimensão.
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6.3.1 Categoria Apoio Organizacional 
Para estimular a criatividade é importante que os funcionários percebam que a 
organização na qual trabalham é aberta a opiniões e receptiva a novas idéias. Esse tipo 
de percepção é requisito fimdamental do efetivo apoio organizacional. 
O apoio organizacional é manifestado de diversas formas, tais como: o 
estímulo a assumir riscos, o estímulo a geração de novas idéias, a justiça na avaliação 
de novas idéias, recompensa, reconhecimento, administração participativa e um fluxo 
ativo de troca de idéias na organização. 
A análise dos dados para esta categoria, descreve o nível de apoio 
organizacional percebido pelas pessoas da divisão de programação social da 
organização Ômega , no seu ambiente de trabalho. 
O nível de apoio organizacional é medido pela escala da categoria composta 
pelo somatório das respostas dos seus treze itens. O valor mínimo da escala é l3, 
supondo que as respostas de todos os itens sejam equivalentes a nota um, conforme 
especificado na escala de medição (fig.4.1) e o valor máximo é 52, supondo que as 
respostas de todos os itens sejam equivalentes a nota quatro, conforme especificado na 
escala de medição (fig.4. 1). 
As medidas estatísticas foram baseadas nessa escala e estão resurnidas na 
tabela abaixo. A média das respostas foi 39,35. Considerando que a média das 
respostas ficou acima do ponto médio da escala (32,5), em geral, o nível de presença 
de apoio organizacional percebido pelas pessoas da divisão de programação social - 
DPS é razoavelmente alto no arnbiente de trabalho. É importante relembrar que quanto 
mais próximo do ponto máxirno da escala, maior a presença da categoria no ambiente 
de trabalho. Apresenta-se, também, o coeficiente de variação, que é Luna medida 
relativa da divergência das respostas, foi de 16,60% e o desvio padrão das respostas 
6,32.
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TABELA 6.2 - MEDIDAS ESTATÍSTICAS DA CATEGORIA APOIO ORGANIZACIONAL 
N° ITENS ESCALA . . Desvio Coeficiente °^TEG°R'^ FINAL MW MA× Med” Padrão ae variação 
APÓ|O ÓRGANlZAC|ÓNAL 13 13 52 39,35 6,32 16,Ó6°/o 
FONTE: Dados primários coletados 
A seguir apresenta-se o gráfico de distribuição de freqüências para a 
categoria, cuja escala foi dividida em quatro intervalos de igual tamanho; Nota-se que 
apenas duas pessoas situaram-se abaixo do ponto médio da escala e 90% da amostra 
ficou acima de 32,50, sendo que, desses 40% perceberam esta categoria com alto nível 
de presença no ambiente de trabalho. 
GRÁFICQ ó.1 _ DISTRIBUIÇÃO DE FREQÚÊNCIAS _ A1>oIo oRGANIzAcIoNAL 
Apoio Organizacional 




Grupos de trabalho que favorecem a expressão da criatividade caracterizam-se 
por ter um forte espírito de equipe, comunicação aberta e ativa, membros com 
habilidades complementares entre outros aspectos. É necessário salientar que as 
críticas às novas idéias também são importantes, desde de que sejam construtivas e que
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não coloquem o autor da idéia em situação de julgamento. A discussão deve servir 
para que a idéia seja complementada com outras opiniões. 
Considerando que a categoria apoio do grupo de trabalho permaneceu com 
oito itens, o ponto mínimo da escala é 08, o máximo é 32 e o ponto médio é 20. Tendo 
como referência essa escala a média calculada foi 25, ficando um pouco acima do 
ponto médio da escala. Sendo assim esta categoria foi percebida, segtmdo os quatro 
níveis de presença, como razoavelmente alto no ambiente de trabalho. 
A medida relativa da divergência das respostas relacionada a esta categoria foi 
17,68% e o desvio padrão das respostas 4,42. '
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TABELA 6.3 - MEDIDAS ESTATÍSTICAS DA CATEGORIA GRUPO DE TRABALHO 
N°|TENs ESCALA , . Desvio coefioiome °^TEG°R'^ FINAL Mm MAX Mem Padrão do variação 
GRUPO DE TRABALHO a a 32 25 4,42 11,68% 
F ONTE; Dados primários coletados 
O gráfico de distribuição da freqüência apresentado abaixo, mostra que 7 
pessoas das 20 amostradas acreditam que o grupo de trabalho é um aspecto altamente 
presente no ambiente de traballio da DPS. Nota-se também que três pessoas, mais de 
10% da amostra, não percebem como os demais. 
GRÁF1co 6.2 _ D1sTR1BU1ÇÃo DE FREQUÊNCIAS _ GRUPO DE TRABALHO 
Grupo de Trabalho 




6.3.3 Categoria Apoio da Chefia 
O apoio da chefia foi percebido, pelas pessoas da DPS, como um aspecto 
altamente presente, pois de acordo com o gráfico de distribuição de freqüência, 55% 
da amostra posicionou-se no intervalo mais positivo da escala e ninguém apontou esta 
categoria com baixo nível. Contudo seis pessoas perceberam o nível de presença entre 
17,5 e 25. . 
GRÁFICO 6.3 - DISTRIBUIÇÃO DE FREQÚÊNCIAS - APOIO DA CHEFIA 
_ 
Apoio da Chefia 





















metas claras e objetivas, comunicação aberta entre subordinado e supervisor e o apoio 
do supervisor em relação às idéias do grupo. 
Conforme as medidas abaixo, verificou-se que a média das respostas foi 
31,05, estando bastante acima do ponto médio da escala. O desvio padrão das 
respostas foi de 6,38 e o coeficiente de variação 20,55%.
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TABELA 6.4 - MEDIDAS ESTATÍSTICA DA CATEGORIA APOIO DA CHEFIA 
N° ITENS ESCALA . _ Desvio Coeficiente CATEGORIA FINAL M|N MAX Medla Padrão de variação 
APOIO DA CHEFIA 10 10 40 31,05 6,38 * 20,55% 
FONTE: Dados primários coletados . 
6.3.4 Categoria Liberdade e Autonomia 
A liberdade e autonomia na DPS foram percebidas como altamente presentes. 
Tendo como referência a escala que varia de 3 a 12, 50% das pessoas posicionaram-se 
no intervalo mais positivo da escala. Entretanto, cabe ressaltar que 25% da amostra 
ficou abaixo do ponto médio da escala, representado as pessoas que percebem esta 
categoria num nível razoavelmente baixo no ambiente de trabalho. 
GRÁEIco 6.4 - DISTRIBUIÇÃO DE EREQÚÊNCIAS _ LIBERDADE E AUTONOMIA 
Liberdade I: Autonomia 






A média das respostas desta categoria foi 9,25, tendo ficado acima do ponto 
médio da escala. O coeficiente de variação, que representa uma medida relativa de 
divergência das respostas, foi 20,43% e o desvio padrão 1,89.
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TABELA 6.5 - MEDIDAS ESTATÍSTICAS DA CATEGORIA LIBERDADE E AUTONOMIA 
N” ITENS ESCALA . _ Desvio Coeficiente °^TEG°R'^ FINAL MW MAX Med” Padrão de variação 
LIBERDADE E AUTONOMIA 3 3 12 9,25 1,89 20,43% 
FONTE: Dados primários coletados 
6.3.5 Categoria Recursos Materiais 
Os recursos referem-se ao acesso às informações, materiais e pessoas. 
Englobam todos os recursos necessários para o desempenho da tarefa. 
Em relação a esta categoria os resultados do gráfico de distribuição de 
freqüências apontam que 85% das pessoas perceberam a fone presença desta categoria 
no ambiente de trabalho da DPS. 
GRÁFICO 6.5 _ DISTRIBUIÇÃO DE FREQUÊNCIAS - REcURsos MATERIAIS 
Recursos Materiais 
13 I I I 




A escala desta categoria, que permaneceu com 4 itens no instmmento de 
coleta de dados, varia de 4 a 16. O ponto médio da escala é 10. Conforme a tabela 
abaixo, verifica-se que a média das respostas foi 12,1, o desvio padrão 2,46 e o 
coeficiente de variação 20,33%.
'
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TABELA 6.6 - MEDIDAS ESTATÍSTICAS DA CATEGORIA RECURSOS MATERIAIS 
N° ITENS ESCALA M. Desviw coeficieme CATEGORIA FINAL MW MAX adia Padrão de variação 
RECURSOS MATERIAIS 4 2,46 20,33% 
FONTE: Dados primários coletados 
6.3.6 Categoria Desafio da Tarefa 
Esta categoria refere-se a percepção das pessoas em estarem desempenhando 
importantes trabalhos. Sendo assim, verificou-se que a grande maioria das pessoas, 
90%, acredita que este é um aspecto fortemente presente no ambiente de trabalho. 
Entretanto, há duas pessoas que não concordam com as demais, tendo se posicionado 
nos intervalos mais próximos do ponto mínimo da escala. 
GRÁFICO ó.ó _ DISTRIBUIÇÃO DE FREQUÊNCIAS - DESAFIO DA TAREFA 
Desafio da Tarefa 
1fi 1 I I 
Ç % 
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O ponto médio da escala desta categoria é 7,5, uma vez que o ponto mínimo é 
3 e o máximo é 12. A média das respostas, conforme apresentado na tabela abaixo, foi 
9,65, estando acima do ponto médio da escala. O desvio padrão foi 1,95 e o coeficiente 
de variação 20,21%.
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TABELA 6.7 - MEDIDAS ESTATÍSTICAS DA CATEGORIA' DESAFIO DA TAREFA 
N° ITENS ESCALA . _ Desvio coeficiente °^TEG°R'^ FINAL MW MM Med” Padrão de variação 
DEsAF|o DA TAREFA 3 3 12 9,65 1,95 20,21% 
FONTE: Dados primários coletados 
6.3.7 Síntese dos resultados da dimensão estimulante 
Após terem sido demonstrados os resultados de cada categoria da dimensão 
estimulante, nesta seção serão apresentados os dados comparativos de todas as seis 
categorias: apoio organizacional, grupo de trabalho, apoio da chefia, liberdade e 
autonomia, recursos materiais e desfio da tarefa. _ 
Para que fosserealizada essa comparação foi necessário que se criasse uma 
medida de comparação relativa, uma vez que as escalas das categorias têm diferentes 
amplitudes. Essa escala relativa foi elaborada a partir da proporção da distância entre a 
média da categoria e 0 ponto mínimo- da escala sobre a amplitude da escala. Da mesma 
forma, para se analisar a divergência das respostas, utilizou-se uma medida relativa, 
que é o coeficiente de variação, calculado com base no desvio padrão das categorias. 
Na tabela abaixo pode-se observar os cálculos realizados e os resultados obtidos. 
TABELA 6.8 - ESCALA RELATIVA DA DIMENSÃO ESTIMULANTE 
- x-P.M. ,. - 
cATEeoR|As Média P°"*° x PM ^'“P'""d° -1°° °°s`"° (sfx*1oo Mínimo ' ' ` da escala A-escala Padrão ) 
APOIO ORGANIZACIONAL 39,35 13 26,35 39 67,56% 6,32 16,06
S GRUPO DE TRABALHO 25 8 17 24 70,83% 4,42 17 68% 
ANTE 
APOIO DA CHEFIA 31,05 10 21,05 30 70,17% 6,38 20, 
MUL _ LIBERDADE E AUTONOMIA 9,25 3 6,25 9 69,44% 1,89 20, 
EST 
RECURSOS 12,1 4 
A 
8,1 12 67,50% 2,46 20 33% 
FO TE. Elaborado pela autora 
DESAFIODA TAREFA 9,65 3 6,65 9 73,89% 1,95 20, 
N _ .
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Após terem sido calculados os dados acima, pôde-se construir o gráfico do 
nível de presença das categorias no ambiente de trabalho da DPS, o qual permitiu a 
visualização da comparação entre as categorias. Neste gráfico foram incluídos tanto os 
níveis de presença como os coeficientes de variação. 
GRÁFICQ 6.7 _ NÍVEL DE PRESENÇA DA D1MENsÃo ESTLMULANTE E coE1=Ic1ENTE DE 
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I Coeficiente de variação 
I Nível de presença no ambiente 
A categoria percebida com menor nível presença no ambiente de trabalho da 
DPS foi recursos materiais, seguida por uma pequena diferença do apoio 
organizacional. Quanto à categoria recursos, notou-se não haver um grande consenso 
da percepção entre as pessoas da amostra, tendo em vista que esse foi o terceiro maior 
coeficiente de variação da dimensão. Entretanto, o apoio organizacional apresentou o 
maior índice de convergência das respostas. Isso significa que, se comparada com as 
demais, foi a categoria onde houve maior homogeneidade de percepção. 
A categoria mais fortemente percebida no ambiente de trabalho foi desafio da 
tarefa, pois foi apontada como maior nível de presença. O seu coeficiente de variação 
indicou que existe um razoável consenso de percepção. Por outro lado a categoria
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apoio da chefia apresentou o maior índice de divergência nas respostas, representado 
pelo maior coeficiente de variação da dimensão. 
Em geral, todas as categorias foram percebidas como razoavelmente presentes 
no ambiente de trabalho da DPS. Pois se dividir a escala do gráfico, em quatro partes 
iguais, todas as categorias estariam contidas no terceiro intervalo. 
6.4 Análise da Dimensão Obstáculo 
Esta dimensão é composta por duas categorias: sobrecarga de trabalho e 
impedimentos organizacionais. De acordo com a teoria a presença desses aspectos no 
ambiente de traballio constitui um obstáculo à criatividade. A seguir serão 
apresentados os resultados obtidos na pesquisa de campo relativos a esta dimensão. 
6.4.1 Categoria sobrecarga de trabalho 
A sobrecarga de trabalho se caracteriza pelo excesso de tarefas em um curto 
espaço de tempo. Esta categoria, que tem como ponto rn1'nimo 4 e máximo 16, 
apresentou as seguintes medidas: média das respostas 9,15, pouco abaixo do ponto 
médio da escala, desvio padrão 2,15 e coeficiente de variação 22,40%. 
TABELA 6.9 - MEDIDAS ESTATÍSTICAS DA CATEGORIA SOBRECARGA DE TRABALHO 
N° ITENS ESCALA . Desvio Coeficiente °^TEG°R'^ HNAL Mm Mm; Mé°"a Padrão de variação 
SOBRECARGA DE TRABALHO 4 4 16 9,15 2,05 22,40% 
F ONTE: Dados primários coletados 
O gráfico de distribuição de freqüências abaixo, apresenta o intervalo da 
escala da categoria dividida em quatro partes igual. É necessário salientar que, assim 
como na dimensão estimulante, a proximidade do ponto máximo da escala indica um 
ambiente favorável a criatividade. Portanto, como esta é uma categoria cuja presença
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no ambiente age negativamente sobre a criatividade, quanto mais próxima do ponto 
mínimo, maior o nível de presença da categoria no ambiente de trabalho. 
Com base nisso, verificou-se que 12 pessoas perceberam um nível de 
presença razoável e quatro pessoas acreditam que haja uma forte presença de 
sobrecarga de trabalho no ambiente da DPS. 
GRÁ1=1co as _ D1sTR1BU1ÇÃo DE FREQÚÊNCIAS _ soBREcARoA DE TRABALHQ 
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6.4.2 Categoria Impedimentos Organizacionais 
Em relação às medidas estatísticas, a categoria impedimentos organizacionais 
obteve como média das respostas 30,75, desvio padrão 5 e coeficiente de variação 
16,26%. 
TABELA 6.10 - MEDIDAS ESTATÍSTICAS DA CATEGORIA IMPEDIMENTOS 
ORGANIZACIONAIS 
N” ITENS E$c^|-A . Desvio Coeficiente °^TE°°R'^ |=|NAL Mm mx "'é°"“ Padrão de variação 
IMPEDIMENTOS ORGANIZACIONAIS 11 1 1 44 30, 75 5,Ú0 16,26% 
FONTE: Dados primários coletados
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Os impedimentos organizacionais são aspectos como regras inflexíveis, 
estrutura rígida, conflitos internos, conservadorismo. A percepção das pessoas da DPS, 
quanto ao nível de presença dessa categoria, está demonstrado no gráfico de 
distribuição de freqüências. 
Verificou-se que três pessoas acreditam haver um nível muito baixo de 
impedimentos organizacionais e uma pessoa percebeu um nível muito alto da categoria 
no ambiente de trabalho. A maioria das pessoas, 80% da amostra, situou-se nos 
intervalos intermediários. 
GRÁFICO 6.9 _ D1sTRrBU1ÇÃo DE FREQÚÊNCIAS - 1MPED1MENTos oRGANIzAc1oNA1s 
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6.4.3 Síntese dos resultados da dimensão obstáculo 
Este bloco reúne os resultados das categorias sobrecarga de trabalho e 
irnpedimentos organizacionais, sendo que esta apresentação foi feita de maneira 
comparativa. Essa comparação foi realizada através da elaboração de uma escala 
relativa, uma vez que a amplitude da escala das categorias são diferentes. 
Para a elaboração desta escala relativa utilizou-se a diferença entre o ponto 
máximo e a média da escala sobre a amplitude da escala. Diferentemente da dimensão 
estimulante, no cálculo desta dimensão adotou-se o ponto máximo da escala como
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referência, pois assim o resultado indicou o nível de presença da categoria. Se 
tivéssemos adotado o ponto mínimo como referência, o resultado indicaria a 
porcentagem de ausência da categoria. 
Da mesma fonna, para se analisar o coeficiente de variação foi necessária a 
constmção de uma medida relativa, a qual foi calculada com base no desvio padrão 
das categorias. Na tabela abaixo pode-se observar a seqüência dos cálculos e os 
resultados encontrados 
TABELA 6.11 - ESCALA RELATIVA DA DIMENSÃO OBSTÁCULO 
Ponto Amplitude P-M-' X Desvio - _ --i-*1oo * cATEGoR|As Média Máxmo P.|v|. x da asma A_em¡a Pamão (s/x)1oo 
OBSTÁCULOS 
OBRECARGA DE TRABALHO 9,15 16 5,15 12 57,08% 2,05 22,40% 
IMPEDIMENTOS 
RGANIZACIONAIS 30,75 44 19,75 33 40,15% 5 
FONTE: Elaborado pela autora 
A partir dos dados acima, foi elaborado um gráfico que indica o nível de 
presença de cada categoria. Verificou-se que a sobrecarga de trabalho é percebida, no 
ambiente da DPS, com um nível superior de presença em relação a categoria 
impedimentos organizacionais. Contudo o consenso de opinião quanto aos 
impedimentos organizacionais é maior do que o existente em relação a categoria 
sobrecarga de trabalho. 
16,26%
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7 CONCLUSÃO 
A Organização Ômega tem estabelecido como um dos seus valores o estímulo 
a criatividade. Com base nisso, surgiu o interesse em verificar o que vem sendo 
realizado na prática para cumprir tal valor. Procurou-se responder ao seguinte 
problema de pesquisa: como se caracteriza o ambiente de trabalho da divisão de 
programação social (DPS) da Organização Ômega, quanto à presença de aspectos 
estimulantes e obstáculos à criatividade? 
A escolha pela divisão de programação social, para se realizar a pesquisa de 
campo, ocorreu por esta ser a divisão responsável pela criação de novos serviços, 
sendo a área-firn da Organização Ômega. 
Para caracterizar o ambiente de trabalho, adotou-se o modelo teórico de 
Arnabile et al. (1996) como pano de fimdo desta pesquisa. Este modelo indica oito 
categorias como agentes influenciadores da criatividade no ambiente de trabalho. As 
categorias estão agrupadas em duas dimensões: estimulantes e obstáculos. As 
categorias pertencentes à dimensão estimulantes agem positivamente sobre a 
criatividade, são elas: apoio organizacional, grupo de trabalho, apoio da chefia, 
liberdade e autonomia, recursos e desafio da tarefa. A dimensão obstáculo, que é 
formada pelas categorias sobrecarga de trabalho e impedimentos organizacionais, 
exerce influência negativa sobre a criatividade. 
Amabile et al. (1996) construíram e validaram um instrumento para a 
avaliação do ambiente de trabalho, o qual serviu de base para o desenvolvimento do 
instrumento adotado nesta pesquisa. 
Devido às alterações feitas no instrumento de Amabile et al. (1996), para 
adaptá-lo a realidade desta pesquisa, realizou-se um teste de confiabilidade. O 
instrumento foi aplicado com 20 pessoas, de uma população total de 22. 
Os resultados obtidos indicaram que, em geral, o ambiente de trabalho da 
DPS é razoavelmente favorável a criatividade. Em relação à dimensão estimulante a 
categoria que apresentou maior nivel de presença no ambiente de trabalho foi o desafio 
da tarefa, e a categoria que apresentou maior consenso de percepção foi apoio
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organizacional. Na dimensão obstáculo, a categoria sobrecarga de trabalho apresentou 
um nível bastante significativo de presença no ambiente de trabalho, se comparado à 
categoria impedimentos organizacionais. Esta última por sua vez, revelou maior 
homogeneidade de respostas, quando comparada à categoria sobrecarga de trabalho. 
É interessante ressaltar que a categoria mais destacada, em rrível de presença, 
da dimensão estimulante foi desafio da tarefa e da dimensão obstáculo foi sobrecarga 
de trabalho. Estas duas categorias, como consta na teoria de Amabile et al. (1996), 
foram originadas de uma mesma categoria maior, denominada pressão. 
Segundo pesquisas realizadas, run certo grau de pressão pode ser positivo para 
a expressão da criatividade, quando as pessoas reconhecem a tarefa como desafiadora, 
porém se o prazo para o seu desenvolvimento for muito curto, causará influencias 
negativas. Por exemplo, uma empresa descobre que o seu concorrente vai lançar um 
novo produto ou serviço, rapidamente desperta a necessidade de criar algo e “sair na 
frente” do concorrente. Essa situação provoca nas pessoas a percepção de que a tarefa 
é desafiadora. Entretanto, se o prazo para desenvolver essa tarefa for muito cruto, 
automaticamente as pessoas se sentirão desmotivadas e de acordo com Amabile 
(1999), a motivação, é requisito fundamental para o desenvolvirnento da criatividade. 
Pode-se notar que, as duas categorias estão muito relacionadas e que o limiar 
da percepção entre sentir-se desfiado para sentir-se sobrecarregado é muito frágil. 
Muitas vezes as tarefas por mais desafiadoras que sejam são comprometidas pelo curto 
espaço de tempo para o seu desenvolvimento. 
Saliente-se também que a categoria sobrecarga de trabalho apresentou o maior 
coeficiente de variação entre todas as categorias. Isto pode significar que esteja 
havendo uma distribuição desigual do volume de serviços, uma vez que algumas 
pessoas sentem-se sobrecarregadas e outras não, conforme foi apontado pela 
divergência de percepção. 
Devem também ser ressaltadas as categorias recursos materiais e apoio 
organizacional, pois ambas receberam os menores índices de presença no ambiente de 
trabalho. Segtmdo, Amabile (1999) a falta de recursos materiais pode ser uma ameaça 
à criatividade, a medida em que a pessoa acaba desviando o foco de atenção da tarefa
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em si para a captação do recurso. Isto pode prejudicar a performance da criatividade na 
geração de idéias que enriquecem o trabalho em desenvolvimento. Quanto ao apoio 
organizacional, parece ser unânime, entre diversos autores da área, que as pessoas 
precisam “sentir” que a organização é receptiva a novas idéias. Caso contrário, todos 
os outros esforços em busca de um ambiente mais criativo, podem ficar 
comprometidos. 
Apesar de ter sido encontrado um resultado razoavehnente favorável à 
criatividade, nenhuma categoria destacou-se com alto nível de presença. Todas as 
categorias da dimensão estimulante, situaram-se, quanto ao nível de presença no 
ambiente, na faixa de 50% a 70%, representando a faixa em que a presença da 
categoria no ambiente de trabalho é razoavelmente alta. Quanto à dirnensão obstáculo, 
a categoria sobrecarga de trabalho também se situou na faixa que indica a presença 
razoavelmente alta no ambiente de trabalho. Porém como esta é uma dimensão que age 
negativamente sobre a criatividade, este resultado foi desfavorável para o ambiente 
criativo. 
Conclui-se portanto que, o ambiente de trabalho da DPS é razoavehnente 
favorável à criatividade, porém tendo apresentado um alto nível de sobrecarga de 
trabalho. 
Dessa forma, o ambiente de trabalho da DPS foi avaliado, tendo sido 
cumprido o objetivo desse trabalho.
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Anexo l - Questionário 
ANEXO
l_ 
ASPECTOS DO AMBIENTE DE TRABALHO QUE INFLUENCIAM A CRIATIVIDADE 
Esta pesquisa faz parte de um projeto acadêmico da Universidade Federal de Santa Catarina sobre como c 
ambiente de trabaho influencia a criatividade, na percepção das pessoas que estão realmente envolvidas no 
trdaaho. Os resultados encontrados servirão como fonte de informações para que os pesquisadores do projeto 
possam identificar barreiras e aspectos estimulantes do trabaho criativo no SESC. 
O questionário é anônimo. A honestidade no preenchimento das respostas é de grande importância para que 
os resultados da pesquisa sejam reaistas. 
Obrigado pela sua colaboração! 















mpo de Serviço: 
0 a 2 anos 
3 a 5 anos 
6 a 8 anos 
9a 15 anos 
Mais de 15 anos 
D. Posição dentro da Organização 
1. ( ) Diretor de Divisão, Gerente ou 
Assessor 
) Responsável de área 
) Técnico ou Auxiiar Administrativo 




E. Que aspecto do seu ambiente de trabalho você julga ser o principal fator que inibe a sua criatividade: 
2. ( )Não sei 3. ( ) Nenhum aspecto inibe minha criatividade 
F. Que aspecto do seu ambiente de trabalho você julga ser o principal fator que estimula a sua criatividade: 
1. 2. ( )Não sei 3. ( ) Nenhum aspecto estimula minha criatividade 
Instruções para o preenchimento: Para responder as frases a seguir utilize as definições 





Nunca ou raramente a Poucas vezes a 
afirmação é verdadeira afirmação é verdadeira 
sobre o seu ambiente de sobre o seu ambiente de 
trabalho. trabalho. 
~ 
comments (G): t trsemirirézsrsisç , > 
Geralmente a afirmaçäo é. .Sempre .ouoom muita . . 
verdadeira sobre o meu freqüência a afirmação é 
ambiente de trabalho, verdadeira sobre o meu 
porém não acontece ambiente de trabalho. 
sempre nem com muita 
freqüência.
Com que freqüência as afirmativas abaixo são verdadeiras no seu ambiente de trabalho? 
Meu superior não sabe se relacionar bem com as pessoas › ' N V V G S 
eârpectativas q.ianto aos resutados dortrabaho das pessoas nesta orgaiizaçäo, vai muito além -.daquto gre e possível N V G S 
Eu terho liberdade para decidir a maneira como eu executarei as mimas tarefas N V G S 
Eu sinto qie as tarefas que realizo' são importantes N V G S 
Eu temo muita coisa para fazer em muto pouco tempo N V G S 
Esta organização é altamente controlada pelos seus drigentes N ` V G « S 
Minha área nessa orgnização é inovadora N V G S 
*Meus colegas 'de trabalho e eu fonnamostrn bom time 
S 
` 
N V» GÉ 
As tarefas que desempenho no meu trabalho são desafiadoras Tt V G S 
_,...._.._._.`í.,.,‹í_. 
Nessa' organização, novas idéias surgem com freqüência N V G S 
Meu superior (ou seia, a pessoa a qual eu sou subordinado) esclarece quais sao as minhas metas de trabalho N V G S 
Nessaorganização ha um cos-tuna mi.1it_o forte em fazer as coisas do modo como elas sempre foram feitas ~ No V G S 
Eu tenho tempo suficiente para executa' as minhas tarefas N V GÉ 
Eu me sinto pressionado em ter que executar as minhas tarefas da maneira que os outros dzem para eu fazelas r N V *` GS 
De um modo geral, as pessoas nessa organização conhecem a visão da Instituição e compreendem o seu papel na N V G S 
concretização dessa visão 
Existe um sentimento de conliança entre os meus colegas de trabalho mais próximos N 
As pessoas nessa organização são muto preocupadas em proteger “o seu espaço” N V G S 
Existem muitas. situações em que tenho quedes-via' a atenção .do meu trabalho' para atender outras solicitações N V ” (5 S» 
Novas idéias são estimuadas nessa organização N V G S 
Eu e os meus colegas de trabalho mais pró›dmos, discutimos as idéias uns dos outros de maneira construtiva N V G S S. 
Nessa organização existe uma competição destrutiva entre as pessoas N V G S 
Eu não tenho liberdade para decidir que tarefas irei realizar N V G S 
Há-muita disputapeto poder nesta organização 
* 
g 
N V G _S' 
As pessoas do meu gupo de trabalho são abertas a novas idéias N V G S 
Meuzsupervisor é, para um bozm=mod'e_to de profissional 
A 
V 
«N r V- G S 
O diretor desta lrstitução espera que as pessoas realizem um trabalho criativo N V G S 
trabalhmàâ dispostas a ajuda umas as outras 
A 
A 
. N 'FV G ` 
Os Aprocedmentos e a estrutura são muto formais nesta orgarização 
E 




~ - V 
Geralmente, eu consigo obter todos os recusos necessários para execução do meu trabalho NV G S 
Asa-eà‹peCt8fivas_do'meu superiorquanto ao meu trabalho não são claras Í V G S 
Nesta organização, as pessoas se preocupam quando recebem criticas negativas sobre o seu trabdho N V G S 
As pessoas reconhwidas portrabahos no Sesc V V TÍÍTÊS 
As tarefas que executo exigem o "melhor de mim' N V G S 
Meufsuper_ior`não_ fa? Fm Plano de trabalho Iâdêqtfido de nossas tarefas 
Esta organização cobra bons resultados das tarefas que executo N V G S
1As}peisoÍas.inestarorgani2ação aentemr-'se pressionadas ea produzir`,Imesmo que oíseu' trabalho seja sem qialidade _'
E 
Há um bom clima de trabalho nesta organização 
alâlo¡m_eju_._Çupo de trabalho todos são bons (tem uma boa habilidade) em alguna coisa 
As novas idéias são julgadas justamente nesta organização 
Õs1diii.g'eÇntes desta orgafilzaç-ão não qL_t_erem`que as pessoas ousem 'riscos na exjecuçãoclas suas tarefas 
No meu ambiente de trabalho diário, eu temo una sensação de controle sobre o meu próprio lrabdho e 
minhas próprias idéias 
A
ç 
Erros são aceitáveisznesta organização desde de me tenha havido um bom esforço na realização da tarefa 
Minha área nessa organização é criativa 
Minha área nessaorganizaçâo é produtiva _ __ 
`
Ê 
Nesta organização, as pessoas são estimuladas a resolver os problemas de forma criativa 
Meu superior defende o meu grupo de trabalho dentro da organização V ç ç' 
De modo geral, o meu ambiente de trabalho contribui para minha criatividade 
Mifnhaf-área._;nessaí organização “é eficlente (executa todas as .tarefas necessáñasdentro dos Prazos estabelecidos) . , 
Uma ganda “dose” de criatividade e exigida para o desemperho do meu trabalho diário 




Eu consigoobter todas as infomações que eu preciso para desempenhar minhas tarefas
u 
de são comprometidos com a Instituição 
Meu superior não se comunica bem com o meu grupo de trabalho 
Eu recebo importantes sugestões Ldos meus colegassobre o meu trabalho › 
Os procedmentos adotados nesta organização eslimuam idéias criativas 
As pessoas são-'estimuladas a ousar e a assumir riscos nessa .organização V ç ~ . 
Eu terho problemas para obter os materiais que necessito para a execução das minhas tarefas 
Euacho qiera direção dazorgariz¡ação'é müto interessada no trabalhogue realizo ' _- ' 
De um modo geral, essa organização é produtiva 
As pessoãs dessa organizfaçã0"criti‹;am~mLito_as novas idéias ' - 1 





De um modo geral, o meu ambiente de trabalho diário contribu` para a criatividade do meu gmpo de trabalho 
N r 
De um modo geral, esta organização é eticiente (executa todas as tarefas necessárias dentro dos prazos estabelecidos) 




Meu superior é aberto a novas idéias 
Pa'a~ trabdho são facilmente obtidas
_ 
Eu acredito cpe sou, atualmente, muito criativo no meu trd›aIho 
iO,utifas-.áreas_`da orgãzlizáção' o meu trabalho 










v G s TV?? 
NTE' s 



















Anexo 2 - Caracterização da amostra
Amostra 
STATISTICA: Basic Statistics and Tables 
32:07 PAGE 1 
data file: TCE.STA.[ 20 cases with 74 variables ] 
VARIABLES: 
l: SEXO -9999 
data file: TCE.STA [ 20 cases with 74 variables ] 
VARIABLES: 
1: SEXO -9999 
+ -------- --+ ------------------------------ --+ 
STAT. SEXO (tce.sta) 
BASIC 
STATS 
+ _ _ _ _ __. 
+ _ _ _ _ __... 
MASCUL. 6 






data file: TCE.STA [ 20 cases with 74 variables ] 
VARIABLES2 
2: T SERVIC 9999 
Cumul. 










































































+ -------- --+~~------- --~------- ---~~~-~--+
I I I I I I III +I I II I I I I I I+ I I I I I I I 
II\) IO +._ I I I I I I I I II+ 
0.00000 
-08-01 
+ ------- --~+--- -------------------------------------- -~+ 
I STAT. I T_SERVIC (tCe.Sta) 













Value Count 1 Count Percent 
+ ~~~~~~ --~+ 
Amostra 












15.00000 I lO0.0000 
Missing 0 20 0.00000 l00.0000 
+ ------- -- + -------- --+ -------- -~+ -------- ~-+ 
data file: TCE.STA [ 20 cases with 74 variables I 
VARIABLES! 



















+ -------- --+ -------- --
0 
`:"`I""I"` 
+ _ _ ~ _ _ _ _ _ _ _ __.__.___ _;___._.__,. _____ 
POSIcaO (tce.sta) J 

































I I I I II+
+
+
Anexo 3 - Teste de confiabilidade
STATISTICA: Reliability and Item Analysis 
34:11 PAGE 1 
data file: TCE.STA [ 20 cases with 74 variables ] 
VARIABLES 
4: AP_oRGe -9999 
5: AP QRG13 -9999 
®\IO\ 
AP:oRG17 -9999 
z AP QRG25 -9999 
z AP"oRG32 -9999 
9: AP:oRG37 -9999 
1oz AP oRG39 -9999 
ll: AP ORG42 -9999 
12; APIQRG45 -9999 
13; AP_oRG5o -9999 
14: AP_oRs55 -9999 
15: AP_oRG5õ -9999 
16: AP_oRG5s -9999 
Confiab 













cases in data file 
valid cases accepted 
of items in scale: 




of cases with missing data: 
Summary statistics for scale: 
Mean: 39.350000OOO Sum: 787 0000 
Skewness: -1.173973659 Kurtosis: 1.18381 
Minimum: 22.000000000 Maximum: 47.00000 
Average Inter-Item Correlation: .39006 
Página l 
-08-01 
: 6.3267290l3 Variance: 40.0275O 
: .883798638 Standardized alpha: .88701
6226 
+ -------- --+ 
-------- --+ 
I STAT. ISummary for scale: Mean=39.35OO Std.Dv.=6.49l09 Valid 
N:20 I 




ANALYSIS IAverage inter-item corr
I 
+ -------- --+ -------- --+ -------- -- -------- --+ 
I I 



































































































data file: TCE.STA [ 20 cases with 74 variables ] 
vAR1ABLEsz 
17: AP_cHE9 -9999 
lsz AB_cHE2o -9999 
19: AP_çHE24 -9999 
2oz AP_cHE3o -9999 
21: AP_cHE34 -9999 
22: AP_cHE46 -9999 
23; AP_cHE53 -9999 
24z AP_cHEõ2 -9999 
25; AP cHEõõ -9999 
26; AP:cHEô7 -9999 
Confiab 
missing data casewise deleted 
20 cases in data file 
20 valid cases accepted 
STATISTICA: Reliability and Item Analysis 
34:53 PAGE 2 
Number of items in scale: 




Number of cases with missing data: 
Summary statistics for scale: 
Mean: 31.05000O000 Sum: 621 0000 
0000 
Standard Deviation: 6.383376849 Variance: 40.74750 
0000 
Skewness: -.463666626 Kurtosis: -.99805 
l59l 
Minimum: l8.000000000 Maximum: 39.00000 
0000 
Cronbach's alpha: .902577527 Standardized alpha: .90668 
3603 




+ --------- ~+-- 
-------- --+ 
I STAT. |Summary for scale: Mean=31.05OO Std.Dv.=6.5492l Valid 
N:2O I 




ANALYSIS IAverage inter-item corr.: .5l6405
I 
----A ---- --+ 
+ -------- --+~----- ---- --+--- + ~~ ------ ~-+ ------ --~~~-» -- 
I I Mean if Var. if StDv. if Itm-Totl 
Alpha if I 
I variable I deleted I deleted I deleted I Correl. I 
deleted I 




















































+ -------- --+--~ ------- --+ ---------- --+ ---------- --+ ------- --M I 
I I I I 
5.629387 
I .703612 







5.643359 I .808425 
5.685728 .772691 
5.878776 I .694338 
6.048967 .403277 
5.73498l .728805 
















missing data casewise deletedv 
20 cases in data file 
20 valid cases accepted 
RELIABILITY RESULTS 
Number of items in scale: 8 
Number of valid cases: 20 
Number of cases with missing data: O 
Summary statistics for scale: 
Mean: 25.000000000 
0000 






Cronbach's alpha: .860641399 Standardized alpha: 86080 
2587 
Average Inter-Item Correlation: 44853 
0806 
+ -------- --+ ----------------------- -- 
-------- --+ 
I STAT. ISummary for scale: Mean=25.0000 Std.Dv.=4.5422O Valid 
N:20 I 
I RELIABL. ICronbach alpha: .860641
I 
I 
ANALYSIS IAverage inter-item corr.:
I 
..|._..__..._..._\......___¬.._.l......._._. ..... .__.¬._›.___...__i.__L _ _ . ~ _ _ _ _ _ __ 
-------- --+ 
I I Mean if I Var. if 
Alpha if I 
I variable I deleted I deleted 
Página 5 
Sum: 500 0000 
Variance: 19 60000 
Kurtosis: 1 50458 
Maximum: 31 00000 
Standardized alpha: .860803 
448531 
+~~-~»~~~~-~~+ ------- -- + 
I StDv; if | Itm-Totl I 
deleted I Correl
deleted I 



















+ -------- --+-- -- ----- --+ 




























missing data casewise deleted 
20 cases in data file 
20 valid cases accepted 






















+ -------- --+ ---------- --+ -------- -- + 









Number of valid cases: 
Confiab 
20 
Number of cases with missing data: 0 
0000 




Cronbach's alpha: .75424l927 Standardized alpha: .74976 
5023 
6137 
+ -------- --+ 
-------- --+ 
I STAT. |Summary for scale: Mean=l2.1000 Std.Dv.=2.53190 Valid 
N:2O I 
I RELIABL. ICronbach alpha: .754242 Standardized alpha: .749765
I 
Summary statistics for scale 
Mean: l2.l00000000 Sum: 242 0000 
I ANALYSIS IAverage inter-item corr
I 
+ -------- --+ -------- --+-~ 
__________+ 
I I 
Alpha if I 
I variable I 
deleted I 
+ -------- --+ 
I RE;MAT29 I 
.õ9e77o I 
I RE_MAT51 I 
.721543 I 
I RE MAT57 I 
.75š452
I 
I RE MAT6s I 
.55§75e I 
+ -------- ~~+ 
-------- --+ 





















Skewness: -.773058072 Kurtosis: .357l2 
Minimum: 6.000000000 Maximum: l6.00000 









39: DEsAF_2 -9999 
40; DEsAF_7 -9999 
41; DESAF 33 -9999 
42 . DEsAF:54 -9999 
missing data casewise deleted 
20 cases in data file 
20 valid cases accepted 
RELIABILITY RESULTS 
Number of items in scale: 4 
Number of valid cases: 20 
Number of cases with missing data: O 
Summary statistics for scale: 
Mean: l3.l5000OOO0 Sum: 263.0000 
OOOO 
Standard Deviation: 2.03l624965 Variance: 4.12750 
0000 
Skewness: -.647129809 Kurtosis: .22635 
8504 
Minimum: 8.000000000 Maximum: 16.00000 
0000 
Cronbach's alpha: .637997l73 Standardized alpha: .62578 
8353 
Average Inter-Item Correlation: .3663O 
0106 
STATISTICA: Reliability and Item Analysis 
06-08-O1 18: 
35:57 PAGE 4 
Página 8
+ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ __. 
-------- --+ 
I STAT. ISummary for 
N:2O I 
I RELIABL. ICronbach alp
I 
I ANALYSIS IAverage inte
I 
+ -------- --+ -------- -- 
V -------- --+ 
I I Mean if 




.|.. _ _ _ _ _ _ _ * _.-.. .|,.¬.¬-¬ .-.-.-.-› -- -.-«_ 
-------- --+ 
I DESAF;2 I 
.382653 I 
I DESAF_7 I 
.4l6667 I 
I DESAF_33 I 
.793599 I 
I DESAF_54 I 10.40000 
.5l8973 I 
_ _ _ _ _ _ _ _ .___ 
} 






data file: TCE.STA [ 20 
vAR1ABLEsz 
39: DEsAF_2 -9999 
40: DESAF 7 -9999 
42: DESAFI54 -9999 
missing data casewise de 
Confiab 
scale: Mean=13.1500 Std.Dv.=2.08440 Valid 
ha: .637997 Standardized alpha: .625788 
r-item corr.: .366300 
+ ---------- --+ ---------- --+ ~~~~~~~~ «- 
I Var. if I StDv. if I Itm-Totl 
I deleted I deleted I Correl. 
+~»--~--~~~-I------------: ---- -----~ 
I 2.45000O I l.565248 I .753555 
I l.890000 I 1.374773 I .594267 
I 3.827500 I l.956400 I -.021600 
I 2.240000 I l.496663 I .483494 
I» ------------ -~1~e~
: 
cases with 74 variables ] 
leted 
20 cases in data file 
20 valid cases acc 






Number of valid cases: 20 
Number of cases with missing data: 0 
Summary statistics for scale: 
Mean: 9.650000000 
0000 










Cronbach's alpha: .793598955 Standardized alpha: .82622 
5532 
Average Inter-Item Correlation: .65944 
2777 
+- ----- ---+ ----------------------------------- -- 
-------- --+ 
I STAT. Isummary for scale: Mean=9.65000 Std.Dv.=2.00722 Valid 
N:20 I 
I RELIABL. ICronbach alpha: .793599 Standardized
I 
I 
ANALYSIS |Average inter-item corr.: .659443
I 
+ -------- --+ ---------- --+ ---------- --+~~-~ ---- -- 
_- _ _ _ _ _ _. ._›_. ._ + 
I I Mean if I Var. if I 
Alpha if I
I 
I variable I deleted I deleted I 
deleted I 
+ ---- -~--~--+ ~~~~~~~~~~ -«r ---------- --I 
--- ------ --+ 
I DESAF_2 I 6.000000 I :2.100000 | 
.595238 I 
I DESAF_7 I 6.400000 
.68l818 I 
I DESAE_54 I 6.900000 I 1.990000 I 
.879397 I 
I 






I 1.540000 I 1.24096? 
l.410674 
data file: TCE.STA I 20 cases with 74 variables I 
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alpha: .826226 
I Itm-Totl I 
I Correl. I 
-I ,__ 
I .844078 I 
I .681045 I 
I .491592 I 
..__. ... .«._._.._....._.._...,_____|_.___.__.__..._. * * _ * * _ * _ _ _ * ___+___
Confiab 
vAR1ABLEsz 
43: AUToN_1 -9999 
44: AUTQN 12 -9999 
45: AUToN:21 -9999 
46: AUToN_41 -9999 
missing data casewise deleted 
20 cases in data file 
20 valid cases accepted 
RELIABILITY RESULTS 
Number of items in scale: 4 
Number of valid cases: 20 
Number of cases with missing data: 0 
Summary statistics for scale: 
STATISTICA: Reliability and Item Analysis 
06-08-Ol 18: 
36:37 PAGE 5 
Mean: 11.20000OOO0 Sum: 224.0000 
0000 
Standard Deviation: l.66l324773 Variance: 2.76000 
0000 
Skewness: -.4l663356l Kurtosis: -.56985 
6802 
Minimum: 8.000000000 Maximum: 14.00000 
0000 
Cronbach's alpha: -.l9082l256 Standardized alpha: -- 
Average Inter-Item Correlation: -.01603 
9839 
+ -------- --+ ---------------------------------------------------- ~- 
----+ 
I STAT. ISummary for scale: Mean=1l.2000 Std.Dv.=1.70448 Valid 
N:2OI 




I ANALYSIS IAVerage inter-item corr.: -.0l604
I 
+ _ _ _ _ _ _ _ _ __+_ _ _ _ _ _ _ _ _ __+ _______ ___. + ____ ........_._-›_.}. « _ _ M _ ¬ _ ¬ ~..-.| _ _ _ _ _ _ ¬ -_.¬». 
+---+ 
I Mean if I Var. if 
variable I deleted I deleted 
{_,_,_ __ __,_,,,_¬_._.____,¡__,,_,.___._._.,_ ..`._ .¬. ._, , ._,.-{_, -__.-_....._..- .-...._-...
+ 
.AUTON 1 I 8.000000 I 2.000000 
1 AUTON_l2 I 8.2000O0 I 1.06000O 
I 
AUTON_2l I 8.l5000O I 2.02750O 
AUTON_4l I 9.25000O I 3.587500 
.I__._____._...¬..._..Á...›._.›_._.._,__._‹ ___. .__..__+______.____.
+ 













.l56386 I 0.000000 




-.4836l3 I .6l88l5 
+~~~MW~~~~z+zW~s ›- 
data file: TCE.STA [ 20 cases with 74 variables I 
vAR1ABLEsz 
4 3; AUToN_1 -9999 
44 z AU1¬oN_12 -9999 
45: AU1¬oN_2 1 -9999 
missing data casewise deleted 
20 cases in data file 
20 valid cases accepted 
RELIABILITY RESULTS 
Number of items in scale: 3 
Number of valid cases: 20 
Number of cases with missing data : O 
Summary statistics for scale: 
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Confiab 
Mean: 9.250000000 Sum: l85.0000 
0000 
Standard Deviation: 1.894069692 Variance: 3.58750 
0000 
Skewness: -.534916l76 Kurtosis: -.7l692 
0201 
Minimum: 5.000000000 Maximum: l2.00000 
0000 
Cronbach's alpha: .6188l5331 Standardized alpha: .61903 
3104 
Average Inter-Item Correlation: .3538l 
9450 
.+ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ - _ - _ _ _ _ _ _ _ _ _ - - _ _ - - _ _ _ _ _ - - _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ __ 
-------- --+ 
I STAT. ISummary for scale: Mean=9.25000 Std.Dv.=1.94327 Valid 
N:20
I 
I RELIABL. ICronbach alpha: .6l8815 Standardized alpha: .6l9033
I 
I ANALYSIS IAVerage inter-item corr.: .3538l9
I 
I- _ _ - _ -_ ›--› _. _ _ _.-_+¬_ __- --_ _-~_--_.__- +~_~_-_---_-_-_~__-_.-_+-_____¬__.-_»-_--__=--I-_.-«__-._-_..z._-_-‹_. -_.-..-.+.__ 
-------- --+ 
I I Mean if I Var. if I StDv; if I Itm-Totl I Alpha if I 
I variable I deleted I deleted I deleted I Correl. I 
deleted I 
IA... _ _ _ ___ -_ __ __ _. ._-_. -_ ___ _- ._-__.__¬|z _ -_ ._ -I-_-__ ___..--_+___ 
I AUToN_1 I 6.o5oooo I 2.3475oo I 1.532155 I .3753o4 I 
.59õ379 I 
I AUToN_12 I 6.25oooo I 1.4e75oo I 1.219õ31 I .51s563 I 
.37õ471 I 
I AUTON 21 I 6.2ooooo I 1.s6oooo I 1.3õ3s1s I .41556o I .53763Z I 
+._- _ -_ --_--_-_.-._-. |...-_--_~_~---_-_ -._,--,,_.--.‹I».-«_---_. _._ _- _ __- ._-_ I-_ __¬ _ _ _._.¬¬.¬~ ---..--- __- 
I 
_ _ _- _ _ _ _. _- -__ _ _ I..-_ ¬_ 
-------- --+ 
data file: TCE.STA [ 20 cases with 74 variables I 
VARIABLES: 
47; 1M_oRG4 -9999 
48: IM oRs1o -9999 
49: 1M_oRG15 -9999 



























missing data casewise deleted 
20 cases in data file 
20 valid cases accepted 
RELIABILITY RESULTS 
Number of items in scale: 12 
Number of valid cases: 
Number of cases with missing data: O 
0000 




Cronbach's alpha: .740030581 Standardized alpha 70732 
5457 
3020 
_,| _ W _ _ _ _ _._+ _ _ _ _ _ ___ 
| 
STAT. 1Summary for scale: Mean=33 8500 Std Dv =5 05001 Valid 
N:20
I 
I RELIABL. lCronbach alpha: .740031 Standardized alpha' 707325
I 
| ANALYSIS iñfierage inter-item corr. 179953 
Skewness: -.831356814 Kurtosis 27599 
Minimum: 23.000000000 Maximum 41 00000 
----+ 
Summary statistics for scale 
20 
Mean: 33.85000O000 um 677 0000 
Average Inter-Item Correlation 17995 
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1 
Alpha if 1 
Confiab 
+ -+ + 
-------- --+ 
I Mean if Var. if 1 1 
| 
variable 1 deleted 1 deleted 
























1 IM ORG7O 1 
.72õo15 ›














51: IM ORG22 
52: IM_oRG27 
54: IM_oRG35 









































































56: IM ORG60 -9999 
57 z IM:oRs7o -9999 
58 z 1M_oRG71 -9999 
missing data casewise deleted 
20 cases in data file 
20 valid cases accepted 
RELIABILITY RESULTS 
Number of items in scale: 11 
Number of valid cases: 20 
Number of cases with missing data: O 
Sumary statistics for scale: 
Mean: 30.750000000 Sum: 6l5.0000 
0000 
Standard Deviation: 5.008742357 Variance: 25.08750 
0000 
Skewness: -.793928242 Kurtosis: .18955 
4853 
Minimum: l9.000000000 Maximum: 38.00000 
0000 
Cronbach's alpha: .779810663 Standardized alpha: .75341 
4498 
Average Inter-Item Correlation: .23290 
6791 
STATISTICA: Reliability and Item Analysis 
06-08-01 18: 
37:38 PAGE 7 
-------- --+ 
I STAT. ISummary for scale: Mean=30.7500 Std.Dv.=5.l3886 Valid 
N:20 1 
I RELIABL. lCronbach alpha: .779811 Standardized alpha: .753415
I 
I ANALYSIS IAVerage inter-item corr.: .232907 
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I +---------~+----~~----+~~-¬~-_--«~~+-¬---~~~~~~«+-~«¬ -¬~~ + 
-------- --+ 
I I Mean if I Var. if I StDv. if 
Alpha if I 
I variable I deleted I deleted I deleted 
deleted I 
























+ ---- ~~~--~+ ¬¬¬¬¬¬ ~¬-~~~+ ~~~~~~~ -~~+ ~ ------ ~~ + 


































































20 cases in data file 
20 valid cases accepted 
RELIABILITY RESULTS 
Number of items in scale: 5 
Number of valid cases: 20 
Number of cases with missing data: 0 
Summary statistics for scale 
Mean: ll.650000000 
0000 











Standardized alpha: .5l910 
Maximum: l6.00000 
Average Inter-Item Correlation: .l8658 
8305 
+ _ _ _ _ _ _ _ _ _ ;+ . _ _ _ ~ ..._.._.. _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ « _ _ _ Q _ __ 
-------- --+ 
I STAT. ISummary for scale: Mean=ll.6500 Std.Dv.=2.34577 Valid 
N:20 I 
I RELIABL. ICronbach alpha: .497370 Standardized alpha: .519l04
I 
I ANALYSIS IAverage intereitem corr.f
I 
+ -------- --+ ---------- -~+ ---------- -- 
I I Mean if I Var. if 
Alpha if I 
I variable I deleted I deleted 
deleted I 
f.. _ ~ - _ _ ~ _ _ _ _ ___ 
.-¬-_-.-_,._._. _.«.___.. _...... 
I PRESS_3 I 9.850000 I 3.92750O 
.420963 I 








__... _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ 
I Itm-Totl I 
I Correl. I 
.___ ¬ « _ ~ _ ~ ~ _ _ - __.. |...__.._. 
I .3]2473 I 
I .386476 I
Confiab 
I PRESS_l6 I 9.200000 I 3.060000 I l.749286 I .358244 I 
.374728 I 
I PRESS_28 I 9.l50000 I 4.227499 I 2.056088 I .10557O I 
.545634 I 
I PRESS_64 I 9.150000 I 3.62750O I 1.904600 I .257665 I 
.452lO2 I 
+ -------- _-+ ~~~~~~~~~~~ «~+ --------------- -+-~ ~~~~~~~~ --+f~¬- ~~~~~~~~ --+-- 
-------- --+ 
VARIABLES: 
59: PREss_3 -9999 
õoz PREss_11 -9999 
61: PREss_1õ -9999 
63: PREss_64 -9999 
uússing data casewise deleted 
20 cases in data file 
20 valid cases accepted 
RELIABILITY RESULTS 
Number of items in scale: 4 
Number of valid cases: 20 
Number of cases with missing data: 0 
Summary statistics for scale: 
Mean: 9.l50000000 Sum: 183.0000 
0000
, 
Standard Deviation: 2.0560885l9 Variance: 4.22750 
0000 
Skewness: .1l764700l Kurtosis: -.02895 
2052 
Minimum: 5.000000000 Maximum: 13.00000 
0000 
Cronbach's alpha: .545633747 Standardized alpha: .59710 
7412 




+ ~~~~ _ - - _ ~ ~ _ _ _ _ ~ _ - _ _ - - - - _ _ * ~ fi - _ _ _ ~~~~~ .-__ 
-------- --+ 





I RELIABL. ICronbach alpha: .545634 Standardized alpha: .597107
I 
I ANALYSIS Ikverage inter-item corr.:
I 
281060 
-I ________ --'I ---------- M- -I ---------- -_+ ______ __._.___.+ _______ ...__ 
I I Mean if I Var. if 
Alpha if I 
I variable I 
deleted I 
deleted I deleted 
_ f ~ - - « ~ _ --‹ ~ ~ - » ~ _ » _ » ~ ._ _- 
1 
_ _ - - ¢ * _ - - _ -.._‹.. ääääää ...¬.__._ *Ú 
I PRESS_3 I 7.350000 I 
.45602l I 
I PRESS_l1 I 6.750000 I 
.3390l3 I 
I PRESS_l6 I 6.7000OO I 
.53527O I 






-f-. ~ _ ~ ~ ~ _ _ _ _ » * _ _ _ _ _ _._+ _ _ _ _ _ _ _ . _ _ __+_ 
-------- --+ 
Página 20 
StDv. ifi 
deleted 
l-7l0994 
1.669581 
l.552418 
1.68151? 
,-¬\.-_¬. 
Itm-Totl 
Correl. 
.36l928 
.564957 
.287867 
.223l78 
--+
I
I 
--+
I 
I
I
I 
--+
